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Trabajo de grado académico sobre Psicología Industrial. Desarrollo de la 
Organización, específicamente Condiciones de Trabajo. El objetivo es 
analizar los factores del clima organizacional y cómo estos intervienen 
en el estado de actitud general de las personas hacia el trabajo. El 
problema identificado: interrelación insuficiente entre superiores y 
empleados, las condiciones de trabajo inadecuadas y bajo nivel de 
comunicación. La hipótesis dice: el clima organizacional influye en la 
satisfacción laboral. Se explica teóricamente con la teoría de los dos 
factores: intrínsecos e extrínsecos de Frederick Herzberg, su principio 
comprende la satisfacción  hacia el trabajo.  Se tratan dos capítulos: 
clima organizacional y satisfacción laboral. Investigación correlacional no 
experimental, con aplicación del método deductivo – inductivo y 
estadístico.  A una muestra de cincuenta empleados, de mayor tiempo 
de servicio se ha evaluado clima organizacional y satisfacción laboral,  
para obtención de datos, talleres para valorar la interrelación laboral. 
Luego del tratamiento de los datos se concluye que se debería mejorar 
las condiciones de trabajo ya que es el factor que produce insatisfacción 







PRIMARIA:      PSICOLOGIA INDUSTRIAL 
      DESARROLLO DE LA ORGANIZACION 
 
SECUNDARIA:   CONDICIONES DE TRABAJO  
 
DESCRIPTORES: 
CLIMA ORGANIZACIONAL   Y SATISFACCIÓN LABORAL 
CLIMA ORGANIZACIONAL – CUESTIONARIO ESTRUCTURADO 
SATISFACCION LABORAL – CUESTIONARIO  ESTRUCTURADO 
GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMIÑAHUI 
 
DESCRIPTORES GEOGRAFICOS: 















Work on Industrial Psychology degree. Organization Development, 
Working Conditions  specifically. The objective is to analyze the factors of 
organizational climate and how those involved in the state of people's 
general attitude towards work. The problem identified: insufficient 
interaction between superiors and employees, poor working conditions 
and low level of communication. The hypothesis says organizational 
climate influences job satisfaction. Theoretically   explained with the 
theory of two factors: intrinsic and extrinsic Frederick Herzberg, means 
meeting its beginning to work. It covers two chapters: organizational 
climate and job satisfaction. Non experimental   correlation  research, 
applying the deductive method - Inductive and statistical. A sample of fifty 
employees more service time has been evaluated organizational climate 
and job satisfaction, data extraction, workshops to assess the 
employment relationship. After treatment of the data it is concluded that it 
should improve working conditions as it is the factor that produces job 
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Un  inadecuado clima organizacional produce insatisfacción laboral en 
los empleados del área administrativa del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal de Rumiñahui , ya que la mayor parte de 
nuestro día las personas nos encontramos en nuestro sitio de trabajo 
que muchas veces termina siendo considerado como nuestro segundo 
hogar, es el sitio en donde entablamos relaciones interpersonales entre 
nuestros compañeros y superiores, a través del desarrollo de la 
investigación se podrá  analizar  los factores del clima organizacional, 
determinar los factores de satisfacción laboral de los empleados del área 






El clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los 
empleados del área administrativa del Gobierno Autónomo 




















1. Objetivo General 
 
Determinar como el clima organizacional  puede influir en la satisfacción 
laboral  de los empleados del área administrativa del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
 
 
2 .Objetivo Específico 
 
 
 Analizar  los factores del clima organizacional  que influyen  en la 
satisfacción  laboral de los trabajadores del área administrativa 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
 
 Determinar los niveles de satisfacción laboral en los empleados 
del área administrativa. 
 
 Diseñar un Programa de Capacitación que permita mejorar la 







El clima organizacional  influye  en la satisfacción laboral de los                 
empleados del área administrativa del Gobierno Autónomo 












Justificación e Importancia 
 
 
El clima organizacional  siendo un tema muy importante  dentro de las 
organizaciones, ha sido expuesto como proyecto de investigación ya que 
es  el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano de los trabajadores  del área administrativa Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui 
El Clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para la buena 
satisfacción laboral de quienes la integran la organización, un  adecuado 
clima organizacional  es óptimo ya que mejora la a eficacia y eficiencia 
de cada uno de sus trabajadores, permitiendo que exista una adecuada 
satisfacción dentro de  la organización. 
Mediante la investigación podremos conocer la relación entre las 
variables del  clima organizacional – satisfacción  laboral, de esta 
manera podremos obtener información real y veraz que será relacionada 
con los comportamientos de las personas que pertenecen al área 
administrativa, con su manera de trabajar y de relacionarse, 




Este proyecto de investigación es factible, ya que se cuenta con los 























Reseña Histórica del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal De Rumiñahui 
Según las investigaciones, los primeros pobladores del actual Valle de 
los chillos se habrían asentado en la zona de El Inga, que comprendía el 
actual cerro Ilaló, hasta la parroquia de Tolóntag hace alrededor de 
11.000 años A.C. los pobladores fueron nómadas, cazadores y 
recolectores. Utilizaron la piedra (obsidiana y chert principalmente) para 
elaborar sus puntas de lanza, cuchillos, raspadores, buriles, etc. Más 
tarde, la zona se fue poblando por varias migraciones de indígenas que 
por el año 4.500 A.C. comenzaron a desarrollar la agricultura y la 
cerámica como principales actividades. Avanzando el siglo XV 
aproximadamente, los Quitus - Caras, amos y señores de la antigua 
ciudad de Quito, emigraron al valle, debido a las bondades de su clima y 
sobretodo a la riqueza de su suelo. Para el año de 1460, empezaron a 
llegar los incas denominados "Mitmakunas" (indígenas desterrados de 
su tierra cuando se oponían a la conquista incaica). Se dedicaban 
principalmente al comercio. Los indígenas dividieron a esta región en 
Anan Chillo o chillo alto, que es la actual Amaguaña y Urin Chillo o Chillo 
bajo, que ahora es Sangolquí. 
En 1534 en la lucha contra los conquistadores y junto a Rumiñahui 
muere el cacique Quimbalembo de Chillo al defender su valle. Juan 
Sangolquí fue el cacique sucesor y uno de los más ilustres personas 
indígenas de principios de la época colonial alrededor de 1580, las 
órdenes religiosas de la Compañía de Jesús, la Merced y San Agustín, 
adquirieron extensas tierras en chillo convirtiéndolas en haciendas, 
muchas de las cuales se conservan en la actualidad. El poblado central 
de Urín Chillo creció hasta convertirse en la ciudad de San Juan Bautista 
de Sangolquí, nombre español dedicado a Juan el  
Bautista y al cacique Sangolquí. La región se dedicó a la producción del 
afamado "maíz de chillo" (de grano grande y amarillo), por lo cual recibió 
él calificativo del "Granero de Quito". Luego de la expulsión de los 
Jesuitas de América a finales del siglo XVIII, muchas de las haciendas 
pasaron a manos de familias adineradas. Es el caso de la Hacienda de 
Chillo Compañía, propiedad de Juan Pío Montúfar, conocido como el 
Marqués de Selva Alegre y héroe de la independencia ecuatoriana, 
oriundo de Sangolquí. Fue en este valle donde 3n 1809 se reunieron los 
patriotas para conspirar contra la corona española y el sitio donde las 





preliminares, gracias a la ayuda del indígena Lucas Tipán, que 
finalizaron con la gloriosa Batalla de Pichincha de Quito, el 24 de Mayo 
de 1822.  
Se desconoce cuál es el origen del nombre de la cabecera Cantonal del 
Cantón Rumiñahui; sin embargo, entre tantas versiones que hay ,que 
son más de doce; hay tres que se acercan más a la verdad. Antes de 
explicarse debe indicar que todo nombre que lleve el sufijo "qui" será 
término de origen quechua. 
Misión 
 
 Somos una organización de gobierno y servicio al público local que 
promueve el desarrollo integral de la comunidad, entregando servicios 
descentralizados de calidad y con oportunidad, administrando los bienes 






 Ser un Cantón moderno, sustentable, respetuoso de la naturaleza, 
planificado, con una nueva centralidad de ciudadanos universales con 





 Servir como generador y promotor del desarrollo social, 
económico y político 
 Realizar obras en beneficio de la comunidad del  Cantón 
Rumiñahui 
 Ejecutar proyectos enfocados en la labor social 
 Ser un ente que permita un desarrollo productivo 
 Ayuda en la comunidad en desarrollo de micro – empresas  
mediante la prestación de servicios ágiles, oportunos y 
transparentes. 




Brinda atención a los moradores que pertenecen al Cantón de 








VARIABLE INDEPENDIENTE:  
 
Clima  organizacional 
 
LIDERAZGO 
La palabra liderazgo, se utiliza en el sentido fundamental de aludir al 
proceso o influencia interpersonal de llevar a un grupo de personas en 
una determinada dirección orientada a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos por medios no coercitivos. 
El liderazgo es necesario en todos los tipos de organización humana, 
principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos. 




Es un factor definitivo que permite mantener enterados a todos los 
integrantes del equipo de lo que ocurre y establecer un clima 
organizacional adecuado por cuanto permite que se expresen los 
acuerdos y desacuerdos en la gestión que se realiza 
 
TRABAJO EN EQUIPO 
 
Se refiere a los conocimientos, experiencia, pericia o habilidades de los 
integrantes el equipo, en este sentido se valora la importancia de la 
complementariedad por cuanto cada integrante hace un aporte diferente 






Las empresas son participes de la responsabilidad que de los 
empleados por sus políticas o la carencia de las mismas, por sus 
sistemas de dirección y por una serie de costumbres y vicios 
empresariales que le alejan de una actuación responsable que mida la 
consecuencia de sus actos. La responsabilidad o la no responsabilidad, 













ENRIQUECIMIENTO EN EL PUESTO 
 
El enriquecimiento del puesto de trabajo es un enfoque que busca 
rediseñar los puestos de trabajo para incrementar la motivación y la 
satisfacción laboral, permite adquirir mayores responsabilidades y 
funciones nuevas; permiten por lo tanto un trabajo más variado, 
aprendizajes nuevos, y todo esto conlleva una mayor motivación, más 
calidad en el trabajo mismo, y una mayor satisfacción 
 
RELACIÓN CON LOS SUPERIORES 
 
La relación con los superiores es una variable clave para comprender las 
actitudes y comportamientos de los empleados en las empresas una 
buena relación permite que los empleados se sientan más 
comprometidos con la organización. 
 
 
CONDICIONES DEL TRABAJO 
 
A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en 
que el mismo les permita el bienestar personal y les facilite hacer un 
buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar 
permitirá un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
Por el contrario, entornos físicos peligrosos e incómodos tales como, la 
suciedad, el entorno polvoriento, la falta de ventilación, la inadecuación 
de las áreas de descanso y las condiciones de mantenimiento de los 
sanitarios, son aspectos que entre otros pueden producir insatisfacción, 
irritación y frustración 
 
 
RELACIONES CON LOS COMPAÑEROS 
 
La relación entre compañeros incorpora aspectos   el trato entre ellos , 
interés por parte de los compañeros por mejorar la forma en que se 
realiza el trabajo, si existe la confianza de dar a conocer sus puntos de 
vista, si se dan críticas positivas, recomendaciones, de manera 













Este proyecto de investigación será fundamentado  en la teoría 
motivacional de  los dos factores de Herzberg que se basa en dos tipos 
de factores que influyen en la satisfacción laboral, los factores 
extrínsecos   higiénicos  que se enfocan en las condiciones que rodean 
al individuo  cuando trabaja  y los factores intrínsecos o motivación que 
está relacionado con el  contenido del cargo, las tareas relacionados con 
el cargo. 
 
La clasificación rígida de Factores Extrínsecos e Intrínsecos, es arbitraria 
no hay elementos empíricos para considerar que los factores extrínsecos 
no puedan motivar a la gente y viceversa, no hay factores absolutos, 
tanto unos como otros pueden producir satisfacción o insatisfacción 
laboral.  
El psicólogo Frederick Herzberg propuso la Teoría de la Motivación- 
Higiene. En la creencia que la relación de un individuo con su trabajo es 
básica y que su actitud hacia su trabajo bien puede determinarse por el 
éxito o fracaso del individuo, Frederick Herzberg investigo la pregunta: 
“Que quiere la gente de sus trabajos?”. Él pidió a la gente que describa, 
en detalle, situaciones en las que se sentían excepcionalmente bien y 
mal acerca de sus trabajos. Estas respuestas se tabularon y se 
separaron por categorías. Los factores que afectan las actitudes hacia el 
trabajo, como se reporto en 12 investigaciones conducidas por Herzberg. 
De las respuestas separadas por categorías, Herzberg concluyó que las 
respuestas que la gente dio cuando se sentía bien en su trabajo eran 
muy diferentes de las contestaciones dadas cuando se sentía mal.  
 
Los factores intrínsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en 
sí mismo, la responsabilidad y el crecimiento parecen estar relacionados 
con la satisfacción en el trabajo. Cuando aquellos interrogados se 
sentían bien acerca de su trabajo, tendrían atribuir estas características 
a ellos mismos. Por otro lado cuando estaban insatisfechos, tendrían a 
citar factores extrínsecos, como la política de la compañía y la 
administración, la supervisión, las relaciones interpersonales y las 
condiciones de trabajo. 
Los datos sugieren, dice Herzberg, que lo opuesto de la satisfacción no 
es la insatisfacción, como tradicionalmente se había creído. Eliminar las 





necesariamente satisfactorio: lo opuesto de la “satisfacción” es “no 
satisfacción” y lo opuesto de “insatisfacción” es “no insatisfacción” 
De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen la satisfacción en 
el trabajo están separados y son distintos de aquellos que llevan a la 
insatisfacción en el trabajo. Por tanto, los gerentes que buscan eliminar 
los factores que crean la insatisfacción en el trabajo podrán traer más 
paz, pero no necesariamente motivación. Estarán apaciguando a su 
fuerza de trabajo, pero no motivándola. Como resultado tales 
características, como la política de la compañía y la gerencia, la 
supervisión, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y 
el salario, se caracterizaron como factores de higiene. Cuando estos 
son adecuados, la gente no estará insatisfecha; sin embargo, tampoco 
estarán satisfechas. Si queremos motivar a la gente en su trabajo, 
Herzberg sugiere enfatizar el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí 
mismo, la responsabilidad y el crecimiento. Estas son las características 






El estudio del clima organizacional  es algo necesario y fundamental 
para cualquier empresa, ya que este es el indicador más preciso que 
demuestra los niveles que se tienen en la organización en cuanto a 
relaciones laborales se refiere. Con el clima organizacional  podemos 
predecir una serie de sucesos que se desencadenarán a partir de la 
valencia que tenga, si es positivo podemos esperar muchos beneficios 
tanto para los empleados como para la organización misma, en cambio 
si es negativa, se esperarán pérdidas, gastos, conflictos y demás 
situaciones adversas que pueden llevar a la organización a la quiebra. 
 
Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima 
organizacional  es la satisfacción laboral, mediante la investigación de 
las mismas podremos obtener información muy valiosa con respecto al 
efecto que producen las normas, las políticas y las disposiciones 
generales de la empresa para que así puedan tomar decisiones 
adecuadas, favorables a la empresa en general y lo más importante es 
que estarán tomando en cuenta a sus empleados quienes son los que 
sienten realmente un gusto o disgusto tanto por lo que la empresa les da 
y como es que este mismo factor les permite ejecutar sus labores dentro 











1.1.  Cultura Organizacional 
La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos 
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social 
en un período determinado. Engloba además modos de vida, 
ceremonias, arte, invenciones, tecnología, sistemas de valores, 
derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Este 
concepto se refirió por mucho tiempo a una actividad producto de la 
interacción de la sociedad, pero a partir de los años ochenta, Tom Peters 
y Robert Waterman consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto 
antropológico y psicosocial a las organizaciones 
Este término fue definido por otros investigadores del tema como la 
interacción de valores, actitudes y conductas compartidas por todos los 
miembros de una empresa u organización.  
A continuación se citan diversos investigadores sobre el tema que 
coinciden en la definición del término. 
Granell (1997) define el término como aquello que comparten todos o 
casi todos los integrantes de un grupo social, esa interacción compleja 
de los grupos sociales de una empresa está determinado por los valores, 
creencia, actitudes y conductas. 
Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "un modo de 
vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de 
interacción y relaciones típicas de determinada organización. 
 García y Dolan (1997) definen la cultura como la forma característica de 
pensar y hacer las cosas en una empresa, por analogía es equivalente al 
concepto de personalidad a escala individual 
La cultura corporativa u organizacional es el conjunto de suposiciones, 
creencias, valores y normas que comparten y aceptan los miembros de 
una organización”. (Guizar, 1999:249).  
El mencionado concepto se basa en el comportamiento del individuo, el 
cual se fundamenta en la participación en los diferentes aspectos que 





participación se obtiene un incremento de los niveles de optimización de 
la misma. Robbins (1999), plantea que:  
La cultura, por definición, es difícil de describir, intangible, implícita, y se 
da por sentada. Pero cada organización desarrolla un grupo central de 
suposiciones, conocimientos y reglas implícitas que gobiernan el 
comportamiento día a día en el lugar de trabajo. La cultura 
organizacional se refiere a un sistema de significado compartido entre 
sus miembros y que distingue a una organización de las otras.  
Con respecto a lo que es cultura, se puede inferir, que abarca tantos 
aspectos que no existe acción humana que no esté contemplada en el 
renglón cultural. Este orden de ideas, nos induce a pensar que todos los 
seres humanos somos, en una u otra forma, poseedores de cultura. La 
cultura es como la configuración de una conducta aprendida, cuyos 
elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de una 
organización.  
Para Robbins , la cultura cumple varias funciones en el seno de una 
organización. En primer lugar, cumple la función de definir los límites; es 
decir, los comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un 
sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creación de un 
compromiso personal con algo más amplio que los intereses egoístas 
del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La 
cultura es el vínculo social que ayuda a mantener unida a la 
organización al proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer 
y decir los empleados.  
La cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y 
los principios que constituyen las raíces del sistema gerencial de una 
organización, así como también al conjunto de procedimientos y 
conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios básicos. 
Chiavenato , expone que la cultura organizacional es: “la manera como 
cada organización aprendió a tratar su ambiente y sus socios; es una 
mezcla compleja de presuposiciones, creencias, comportamientos, 
historias, mitos, metáforas y otras ideas que, en conjunto, representan la 
manera la manera como funciona y trabaja una organización.”  
Este concepto de Chiavenato coloca a la cultura organizacional en la 
perspectiva dinámica, como la referencia necesaria para toda 
organización burocrática en tanto pone de manifiesto la cuestión de la 
toma de decisión que involucra una serie de factores, loa cuales pueden 





aspectos formales e informales lo que da origen a un todo complejo 
debido a sus características ocultas o visibles.  
De la comparación y análisis de las definiciones presentadas por los 
diversos autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo 
aquello que identifica a una organización y la diferencia de otra haciendo 
que sus miembros se sientan parte de ella ya que profesan los mismos 
valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y 
ceremonias. 
La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las 
influencias externas y a las presiones internas producto de la dinámica 
organizacional. 
Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema de 
creencias y valores compartidos al que se apega el elemento humano 
que las conforma. La cultura corporativa crea, y a su vez es creada, por 
la calidad del medio ambiente interno; en consecuencia, condiciona el 
grado de cooperación y de dedicación y la raigambre de la 
institucionalización de propósitos dentro de una organización. 
1.2  Reseña del Clima Organizacional 
El interés suscitado por el campo del clima laboral está basado en la 
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los 
individuos que integran la organización sobre sus modos de hacer, sentir 
y pensar y, por ende, en el modo en que su organización vive y se 
desarrolla. 
Fernández y Sánchez (1996), señalan que se considera como punto de 
introducción el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en 
organizaciones escolares, pero anterior a éste se encuentra el de Kurt 
Lewin como precursor del interés en el contexto que configura lo social. 
Para Lewin, el comportamiento está en función de la interacción del 
ambiente y la persona, como ya se mencionó en el apartado de 
comportamiento organizacional. 
Por tanto, no es de extrañar que en sus investigaciones de Lewin, 
acerca del comportamiento, el clima laboral aparezca como producto de 
la interacción entre ambiente y persona. En 1950 Cornell viene a definir 
el clima como el conjunto de las percepciones de las personas que 
integran la organización. Aunque este constructo, como tal no se elaboró 





Los orígenes de la preocupación por el clima organizacional se sitúan en 
los principios de la corriente cognitiva en psicología, en el sentido de que 
el agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde 
la perspectiva conductista produjo una reconciliación de la caja negra en 
que se había convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la 
medida en que la percepción influye en la realidad misma. Esta idea 
comenzó a moverse por todos los campos en los que la psicología tenía 
su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del clima laboral 
(Fernández y Sánchez 1996). 
Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reacción ante 
cualquier situación siempre está en función de la percepción que tiene 
ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad 
objetiva. 
Entonces, la preocupación por el estudio de clima laboral partió de la 
comprobación de que toda persona percibe de modo distinto el contexto 
en el que se desenvuelve, y que dicha percepción influye en el 
comportamiento del individuo en la organización, con todas las 
implicaciones que ello conlleva. 
Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido 
desarrollando, ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto. 
Así pues tenemos a diversos autores que han definido este campo, 
citados por (Furnham, 2001). 
Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto 
de características que describen a una organización y que la distinguen 
de otras organizaciones, estas características son relativamente 
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las 
personas en la organización”. 
Tagiuri (1968) Como “una cualidad relativamente perdurable del 
ambiente interno de una organización que experimentan sus miembros e 
influyen en su comportamiento, y se puede describir en términos de los 
valores de un conjunto específico de características o atributos de la 
organización”. 
Schneider (1975) como “Percepciones o interpretaciones de significado 






Weinert (1985), como “la descripción del conjunto de estímulos que un 
individuo percibe en la organización, los cuales configuran su contexto 
de trabajo”. 
Según Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o 
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que 
influye en la conducta del empleado. 
Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de 
características del medio ambiente interno organizacional tal y como o 
perciben los miembros de esta. 
Brunet(1987) el clima organizacional se define como las percepciones 
del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes , 
opiniones personales de los empleados y las variables resultantes como 
la satisfacción  la productividad. Esta definición agrupa aspecto 
organizacionales tales como el liderazgo , los conflictos, los sistemas de 
recompensas , el control y la supervisión, así como las particularidades 
de medio físico de la organización. 
Robbins(1990) el clima organizacional es entendido como la 
personalidad de la organización que puede ser descrita en grados de 
calor y se puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las 
tradiciones , valores , costumbres y prácticas. 
Chiavenato (1990)el clima organizacional es el medio interno y la 
atmòsfera de una organización. Factores como la tecnología, políticas , 
reglamentos, los estilos de liderazgo son influyentes. 
Álvarez (1992) el clima organizacional es el ambiente favorable o 
desfavorable para los miembros de una organización. Impulsa el sentido 
de pertenencia, la lealtad y la satisfacción laboral. 
Silva ( 1996) el clima organizacional es una propiedad del individuo que 
percibe la organización y es vista como una variable del sistema que 
tiene la virtud de integrar la persona, los grupos y la organización.  
Por otro lado, la postura operacionalista o “fenomenológica” considera al 
clima laboral como una dimensión fundada a partir de las percepciones 
de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visión 
compartida, extendida en el grupo o la organización, el clima laboral está 
fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el 





organizacional que coincide con la visión socio cognitiva de las 
organizaciones”, (Peiro y Prieto, 1996:84). 
Para efectos de este estudio se tomó la definición dada por Guillén y 
Guil, (1999:166) quienes definen el clima organizacional como “la 
percepción de un grupo de personas que forman parte de una 
organización y establecen diversas interacciones en un contexto laboral. 
Vega, Diana. (et  al)  (1994-2005).  
Por otro lado, el clima laboral se ve influido por una multitud de variables. 
Y, además, estas variables o factores interaccionan entre sí de diversa 
manera según las circunstancias y los individuos. La apreciación que 
éstos hacen de esos diversos factores está, a su vez, influida por 
cuestiones internas y externas a ellos. Así, los aspectos psíquicos, 
anímicos, familiares, sociales, de educación y económicos que rodean la 
vida de cada individuo, intervienen en su consideración del clima laboral 
de su empresa. 
Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona, 
pueden hacerle ver la misma situación en positivo o en negativo, que 
viene siendo la percepción, abordada anteriormente. Los empleados, en 
muchas ocasiones no son plenamente objetivos, sino que sus opiniones 
están condicionadas por el cúmulo de todas esas circunstancias 
personales señaladas. 
El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta 
todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve 
afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organización 
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de 
modo que sus patrones se perpetúen. 
Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los 
directivos de las organizaciones deben percatarse de que el medio forma 
parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la 
debida atención. Una organización con una disciplina demasiado rígida, 
con demasiadas presiones al personal, sólo obtendrá logros a corto 
plazo. 
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados 
con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relación con el 
resto del personal, la rigidez, flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo 
de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria 
con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas 





El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del 
ambientelaboral, percibidas directamente o indirectamente por los 
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del 
empleado. 
Serie de características del medio ambiente interno organizacional tal y 
como o perciben los miembros de esta. 
La opinión que el empleado se forma de la organización. 
Las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual 
trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en términos de 
autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y 
apertura. 
Se refiere al ambiente de trabajo propio de la organización. Dicho 
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de 
sus miembros. 
El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta 
todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve 
afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organización 
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de 
modo que sus patrones se perpetúen. 
con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al 
personal, sólo obtendrán logros a corto plazo. 
 
El clima está integrado por una serie de elementos: 
 
 El aspecto individual de los empleados en el que se consideran 
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje 
y el stress que pueda sentir el empleado en la organización; 
 Los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, 
cohesión, normas y papeles; 
 La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo; 
 Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo; 
 La estructura con sus macro y micro dimensiones; 
 Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de 
remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones. 
 Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en 
función de: alcance de los objetivos satisfacción en la carrera 
calidad del trabajo comportamiento dentro del grupo considerando 
el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesión 
 
El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por 
su trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de 
ausentismo sin también en la lentitud, insatisfacción laboral, el desgano, 
la indiferencia y en consecuencia en bajas en la productividad. Así, el 





de cumplir exactamente con lo mínimo requerido. La productividad en 
una organización es productiva si alcanza sus metas y si lo hace 
transformando los insumos en productos al costo más bajo posible, es 
decir, si es eficaz y eficiente , conduce a la satisfacción, más que a la 
inversa, es decir que a mayor productividad existen mayores 
probabilidades de alcanzar una mayor satisfacción con el trabajo. Si uno 
hace un buen trabajo, se siente intrínsecamente bien por ello. Además, 
en el supuesto de que la organización recompensa la productividad, su 
mayor productividad debe incrementar el reconocimiento verbal, el nivel 
de sueldo y las posibilidades de ascenso, incrementando con esto, el 
nivel de satisfacción en el puesto. 
A partir de las distintas revisiones bibliográficas es lícito considerar que 
no hay un único concepto, aunque si es posible identificar algunos 
elementos frecuentes como:  
 La personalidad de la organización 
 Las percepciones, impresiones o imágenes de la realidad de la 
organización 
 El fenómeno que interviene en los factores de la organización y 
las tendencias motivacionales. 
 La causa de los resultados de la estructura y de diferentes 
procesos que se generan en la organización 
 Las características relativamente permanente que define el 
ambiente interno de una organización 
 La variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona, 
grupos y la organización 
En estos planteamientos se considera que el clima organizacional 
describe una organización, la distingue de otras e influye en el 
comportamiento de las personas que la conforman; además agrupa 
aspectos organizacionales tales como las prácticas, las políticas , el 
liderazgo, los conflictos, medio ambiente físico , comunicación, trabajo 




1.2.1Concepto de Clima Organizacional 
 
El concepto de clima organizacional es un constructo que precisa ser 
clarificado, ya que constituye uno de los más confusos en la Psicología 
de las organizaciones. De hecho existen pocos trabajos con rigor 
metodológicos que lo especifiquen. Atendiendo a la teoría general de 





distintas partes que componen una organización están interrelacionadas 
entre si, como fruto de sus interacciones se forma una realidad 
denominada clima y que es el resultado de la situación y el estado en 
que se encuentra la organización. 
 
La importancia del concepto del clima estriba en que es una realidad 
psicosocial , que se convierte en un fenómeno contextual de influencia, 
configurándose como una variable moduladora entre las estructuras y 
procesos de la organización y los comportamientos individuales. 
El enfoque metodológico que adoptamos debe conjuntar los niveles de 
análisis micro y macro, valorando tanto las percepciones de los 
individuos a través de las reacciones, como las propiedades del sistema. 
 
El clima es una realidad imprescindible en el mundo de la empresa, que 
surge de la relación existente entre los diversos subsistemas y que 
constituye una ligazón entre individuo y ambiente. Concretamente, el 
clima es la percepción de un grupo de personas que forman parte de 
una organización y establecen diversas interacciones en un contexto 
laboral. 
 
No obstante, la consideración de clima como beneficioso o perjudicial 
por parte de los integrantes de una organización, va a depender de las 
percepciones que realicen los miembros de la misma, quienes suelen 
valorar como adecuado cuando permite y ofrece posibilidades para el 
desarrollo del desempeño laboral y, de esta forma, aporta estabilidad de 
integración entre sus actividades en la organización y sus necesidades 
personales. Por otra parte, se considera perjudicial cuando las 
percepciones de los individuos manifiestan un desequilibrio entre sus 
necesidades, la estructura y los procedimientos del sistema. 
Siguiendo este nivel básico, en la empresa se habla de clima cuando se 
hace referencia a las cualidades, propiedades normalmente 
permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y vivenciadas por 
los miembros de una organización y que ejercen influencia sobre su 
comportamiento en el trabajo. Se establece así que el concepto de clima 
es una vivencia real subjetiva de las percepciones y valoraciones 










1.2.2  Importancia de Valorar El Clima Organizacional 
 
Dentro del proceso de evolución y desarrollo de una organización se 
considera importante el estudio del clima organizacional. Una política 
adecuada para intentar desarrollar un rendimiento positivo, estriba la 
importancia de lograr las metas y fines planificados y en alcanzar, en la 
medida de lo posible, un nivel de satisfacción laboral pertinente entre los 
miembros de la organización .Para este menester, es necesario crear 
una estabilidad dentro del sistema que aporte métodos para obtener 
información sobre determinados aspectos como : 
 
 Nivel de actitudes de los miembros ante las peticiones de la 
estructura, valoración de los individuos sobre las políticas de la 
empresa. 
 Nivel de conflictos que influyan negativamente en el proceso de 
desempeño laboral. 
 Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever 
posibles dificultades. 
 
Todos estos procesos se pueden integrar dentro de un sistema de 
seguimiento a través de la valoración de clima. Por consiguiente, un 
estudio de clima organizacional tiene entre sus objetivos obtener 
información que nos proporcione una perspectiva clara del mundo 
interno de la organización. 
Una valoración del clima laboral nos permite: 
 Obtener información sobre las reacciones, disposiciones y 
valoraciones de los miembros en relación con las diversas 
variables que intervienen en una organización (supervisión, 
metodologías, estructura, etc.) 
 Poder disponer de información sobre las condiciones laborales. 
 Incentivar la participación en las diversas actividades del sistema. 
 Potenciar los mecanismos de comunicación y de relación. 
 Obtener una visión integradora de la organización 
Así pues, la valoración del clima es vital para que la organización porque 
supone una gestión activa que posibilita. 





 Permitir la planificación y desarrollo de actuaciones que faciliten el 
desarrollo de la organización. 
 Determinar procesos de resolución de problemas. 
 Permite una gestión adecuada de los miembros con relación a la 
satisfacció0n de las necesidades y expectativas. 
El estudio de clima laboral realizada de forma adecuada y participativa 
junto con el análisis de otros marcadores de gestión (satisfacción, 
eficacia, productividad, etc.) se estructura como una herramienta 
importante para el desarrollo de la organización. 
 
Los signos que caracterizan el estudio del clima laboral: 
1. Implicación y  participación de los miembros de la organización: A 
través de las percepciones que llevan a cabo los individuos. 
2. Recurso de solución de problemas: Con relación a las 
valoraciones realizadas por los individuos, se puede estructurar 
mecanismos para que una vez detectadas las dificultades, se 
implementen las soluciones pertinentes. 
3. Integración en el proceso de dirección: Es necesario que los 
resultados de los estudios de clima laboral, sean analizados y 
tomados en cuenta por las estructuras jerárquicas  de las 
organizaciones y poder tomar las medidas oportunas para un 
mejor desarrollo. 
El diagnostico continuo de clima laboral supone unas claras ventajas que 
podemos resumir en:  
 Un sistema de recogida de información. 
 Una toma de conciencia de la organización con relación a los 
miembros. 
 Un vehículo para estructurar y facilitar la participación de los 
individuos. 
 Una estrategia adecuada que permita la integración de los 








1.2.3 Calidad de Vida Laboral 
Un buen clima organizacional  goza de los beneficios otorgados por la 
calidad de vida laboral, es decir, que si no existe en la organización una 
preocupación por mantener niveles altos de calidad de vida, es muy 
probable que el clima laboral se deteriore. 
Medir la Calidad de Vida Laboral constituye un avance respecto al 
diseño tradicional del trabajo de la administración científica, que se 
centraba principalmente en la especialización y eficiencia para la 
realización de tareas pequeñas. A medida que esta estructura fue 
evolucionando, se buscaba una división plena de las tareas, una 
jerarquía rígida y la estandarización de la mano de obra para alcanzar su 
objetivo de eficiencia. Con ello se pretendía disminuir los costos por 
medio de empleados que realizaban trabajos repetitivos y no calificados, 
capacitándose en corto tiempo para el desempeño del trabajo. Así, con 
excesiva frecuencia los dirigentes de las empresas se empeñaban en 
obtener la colaboración pasiva y repetitiva de las personas, pero poco se 
preocupaban por conocer las ideas que esas personas pudieran aportar, 
por lo que el personal sentía poca responsabilidad por el éxito o el 
fracaso que obtuviera el gerente con sus decisiones unilaterales. 
De esta manera surgieron muchos problemas debido a la escasa 
atención que esta estructura prestaba al bienestar laboral. Existía una 
excesiva división de las tareas y una sobre dependencia en las reglas, 
los procedimientos y la jerarquía. El resultado fue una alta rotación de 
personal, renuncias y ausentismos, aburrimiento por las tareas 
repetitivas y grandes conflictos a raíz de la necesidad de los 
trabajadores de mejorar sus condiciones laborales. 
Ante esta situación los directivos actuaron con rigidez en las labores de 
control y supervisión, la organización se hizo más rígida, y esto llevó a 
un proceso de deshumanización del trabajo. Como consecuencia el 
deseo de trabajar declinó y luego de un profundo análisis para la 
resolución de los problemas, se optó por rediseñar los empleos, 
otorgando al trabajador mayor oportunidad de reto, de utilizar técnicas 
avanzadas, de una tarea completa, de crecimiento y más estímulo para 
aportar sus ideas. En fin reestructurar la organización para mejorar la 
Calidad de Vida Laboral, que se refiere a la contradicción que se vive en 
el trabajo, entre prioridades fundamentales como “el ser productivo” y “el 
ser humano”, es decir, buscar tanto el desarrollo del trabajador, así como 





La Calidad de Vida Laboral de una organización está compuesta por 
todos los factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde 
que ingresa a la organización hasta que se retira de la misma. Es una 
filosofía de gestión que mejora la dignidad del empleado, realiza 
cambios culturales, trata de incrementar la productividad y mejorar la 
motivación en las personas, enfatizando la participación de la gente y 
brindando oportunidades de desarrollo y progreso personal. Refleja el 
nivel de satisfacción de las aspiraciones y de los anhelos de las 
personas, que se traduce, en última instancia en la realización del 
individuo. 
El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente de 
trabajo más humano y busca emplear las habilidades más avanzadas de 
los individuos ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas 
habilidades  
La idea es que los trabajadores sean los recursos humanos que serán 
desarrollados y no simplemente utilizados. Más todavía, el trabajo no 
debe tener condiciones demasiado negativas, no debe presionar 
excesivamente a los empleados ni perjudicar o degradar el aspecto 
humano del mismo. 
Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores 
sistemáticas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a 
los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribución 
a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto. Es decir, 
desarrollar labores y condiciones de trabajo de excelencia tanto para los 
individuos como para la solidez económica de la organización. 
La Calidad de Vida Laboral impone la necesidad de ofrecer a los 
trabajadores mayores retos, tareas más complejas, más oportunidades 
de utilizar sus ideas. Con esto nos estamos refiriendo al “enriquecimiento 
del trabajo” que persigue la adición de profundidad a un puesto a través 
de la cesión a los trabajadores de mayor control, responsabilidad y 
discrecionalidad sobre el modo de desempeñar su trabajo  
 
 
1.2.4 Motivación en la Empresa 
 
Es importante conocer las causas que originan la conducta humana. El 
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal 
sentido, mediante el manejo de la motivación, el administrador puede 





adecuadamente y los miembros de ésta se sientan más satisfechos; en 
tanto se controlen las otras variables de la producción.  
Los gerentes y los investigadores de la administración llevan mucho 
tiempo suponiendo que las metas de la organización son inalcanzables, 
a menos que exista el compromiso permanente de los miembros de la 
organización. La motivación es una característica de la psicología 
humana que contribuye al grado de compromiso de la persona.  
La motivación se convierte en un elemento importante, entre otros, que 
permitirán canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en general del 
trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones 
y a la misma persona.  
Grado de interés, orientación y predisposición  sostenida al 
esfuerzo y la acción hacia el logro de los objetivos.Casales, 
Julio. Ortega, Yanelis .Romillo, María. (2000).  
 
Conocer los móviles de la motivación es tan complejo como compleja es 
la naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales una 
persona trabaja o aporta su esfuerzo a una organización, encontraremos 
que existen muchos factores. Desde querer tener dinero que le permita 
por lo menos cubrir sus necesidades básicas, hasta aspiraciones 
superiores como la autorrealización. Dada esta complejidad, existen 
diversas teorías que tratan de explicar las causas, acciones y 
consecuencias de la motivación. Esta situación necesariamente 
conlleva, por un lado, tener en consideración los aspectos socio-
culturales de la sociedad donde se desenvuelve el trabajador y por otro 
lado la individualidad de éste.  
 
1.2.5 Estructura 
Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las 
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los 
diferentes niveles jerárquicos, indistintamente de la posición en el nivel. 
Su fundamento tiene una relación directa con la composición orgánica, 
plasmada en el organigrama, y que comúnmente conocemos como 
Estructura Organizacional. 
Dependiendo de la organización que asuma la empresa, para efectos de 
hacerla funcional, será necesario establecer las normas, reglas, 
políticas, procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo 
de las actividades en la empresa, y a las que se ven enfrentados los 





El resultado positivo o negativo, estará dado en la medida que la 
organización visualice y controle el efecto sobre el ambiente laboral. La 
conformación de una adecuada estructura organizacional en la empresa, 
facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental 
en cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor 
manera. 
 
1.2.6 Ambiente Laboral 
 
 
Antes de empezar a hablar sobre el ambiente laboral, debemos saber un 
poco sobre lo que es el comportamiento organizacional, ese debe ser 
nuestro punto de partida. “El comportamiento organizacional es el 
estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la interacción 
de personas y la organización, y la organización misma”  
 
Una persona sometida a trabajar en un ambiente hostil con presiones 
económicas, psicológicas, en condiciones desagradables, difícilmente va 
a ser productivo o dar su mejor esfuerzo en sus labores.  
 
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo, el trato del jefe 
con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e 
incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos 
van conformando lo que se le denomina clima organizacional, este 
puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la 
organización. Este puede ser un factor de distinción e influencia en el 
comportamiento de quienes integran la organización tanto dentro como 
fuera.  
 
Los factores extrínsecos e intrínsecos de la organización influyen sobre 
el desempeño de los miembros dentro de la organización y dan forma al 
ambiente en que la organización se desenvuelve. Estos factores no 
influyen directamente sobre la organización, sino sobre las percepciones 
que sus miembros tengan de estos factores.  
 
La importancia de este enfoque está en el hecho de que el 
comportamiento de un miembro de la organización no es en base a los 
factores organizacionales existentes (externos y internos), sino que 
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de 
estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena 
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que 
cada miembro tenga con la organización.   
 





podemos señalar las siguientes: inadaptación, alta rotación, ausentismo, 
poca innovación, baja productividad, insatisfacción laboral. 
 
Las empresas que descuidan la estética del ambiente laboral no pueden 
esperar más que desaciertos; evidentemente desconocen los estudios 
que han demostrado que la rotación de personal y la poca permanencia 
de éste en las organizaciones depende más de las condiciones 
psicológicas que de las económicas.  
Las empresas no están conformadas por edificios, computadoras, redes 
y mobiliario, estas son las herramientas de los que realmente son la 
organización: el recurso humano. Si el equilibrio no está presente en el 
medio ambiente laboral, si no se invierte en él, no se estará agregando 
valor a la gestión empresarial. 
 
1.3 Factores del Clima Organizacional 
 
1.3.1 Liderazgo 
El liderazgo es esencial para el análisis del clima laboral, ya que 
contribuye a fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, 
trabajo en equipo, reducción de conflictos, una mayor productividad y 
una mayor motivación y satisfacción en el trabajo. 
La palabra liderazgo, se utiliza en el sentido fundamental de aludir al 
proceso o influencia interpersonal de llevar a un grupo de personas en 
una determinada dirección orientada a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos por medios no coercitivos. 
La fuente de ésta influencia podría ser formal, tal como la proporcionada 
por la posesión de un rango gerencial que viene con algún grado de 
autoridad designada formalmente en una organización, es decir que una 
persona podría asumir un papel de liderazgo simplemente a causa del 
puesto que tenga en la organización. Pero no todos los líderes son 
gerentes, ni todos los gerentes son líderes. Sólo porque una 
organización proporciona a sus gerentes algunos derechos no significa 
que sean capaces de ejercer el liderazgo con eficacia. Encontramos que 
el liderazgo informal -esto es la capacidad de influir que surge fuera de la 
estructura formal de la organización- es con frecuencia tan importante o 





emerger dentro de un grupo como también por la designación formal 
para dirigir al grupo. 
En las variables provenientes de la situación se incluyen factores tales 
como las personalidades, las actitudes, las necesidades y los problemas 
de los subordinados; la naturaleza de la tarea del grupo, las relaciones 
interpersonales entre el líder y los miembros del grupo y varios aspectos 
del contexto o la organización en los que se produce el ejercicio del 
liderazgo, como ser: el tipo de empresa, sus valores y tradiciones, sus 
políticas, problemas por resolver o complejidad del trabajo, entre otras. 
El comportamiento de un líder es motivante en la medida en que 
satisfaga las necesidades de los empleados y proporcione asesoría, 
guía, apoyo y recompensas necesarias para un desempeño efectivo. 
Además es uno de los principales determinantes de la satisfacción 
laboral. Si bien la relación no es simple, de manera general un jefe 
comprensivo, que brinda retroalimentación positiva, escucha las 
opiniones de los empleados y demuestra interés permitirá una mayor 
satisfacción.  
 
Los tipos de liderazgo dentro de la organización son:  
Liderazgo autocrático: la autoridad está centrada en el jefe y los 
subordinados no tienen ninguna libertad para tomar decisiones.  
Liderazgo liberal: se da plena libertad de tomar decisiones al personal. El 
comportamiento del líder es evasivo y sin firmeza. Los grupos sometidos al 
liderazgo liberal no se desempeñan bien en cuanto a la calidad del trabajo, 
y presentan fuertes señales de individualismo, insatisfacción, agresividad y 
poco respeto hacia el líder.  
Liderazgo democrático: el líder es comunicativo en extremo, estimula la 
participación de las personas y se preocupa igualmente por el trabajo y por 
el grupo. Actúa como facilitador para orientar al grupo, ayudándolos a la 
definición de los problemas y en las soluciones, coordinando actividades y 




Las organizaciones necesitan medir periódicamente su clima 
organizacional para saber como son percibidas por su público interno, si 
su filosofía es comprendida y compartida por su personal y qué 





A menudo se piensa que la comunicación es algo natural y espontáneo, 
de lo cual no hace falta ocuparse especialmente. Por lo tanto, es habitual 
que en las empresas no se cuente con elementos operativos concretos 
para resolver problemas vinculados a la comunicación, ni se observe 
claramente que la comunicación dentro de la empresa es una 
herramienta de gestión.. 
Dentro de las organizaciones, la información constituye el enérgico 
básico de las mismas. La información insuficiente puede provocar 
tensión, descontento, desmotivación e insatisfacción entre el personal. 
La necesidad de información se satisface mediante los sistemas de 
comunicación con que cuenta la organización, los cuales proporcionan 
métodos formales e informales para transmitir información y permitir que 
se tomen decisiones adecuadas. Mansilla, Darío (2005). 
Las relaciones entre los integrantes de una empresa constituyen un 
proceso comunicacional. A través del mismo se emite y se obtiene 
información, se transmiten modelos de conducta, se enseñan 
metodologías de pensamiento, se conocen las necesidades de los 
miembros de la empresa y sus clientes, se puede construir, transmitir y 
preservar una clara visión compartida, los valores, la misión y los 
objetivos de una organización.  
Un proceso comunicacional efectivo no garantiza que se obtendrá éxito 
inmediato en cuanto se emprenda, pero su ausencia si es obstáculo para 
el logro de niveles altos de productividad y mejoramiento del clima 
laboral”. Por lo tanto la buena comunicación es un aspecto fundamental 
para el buen desenvolvimiento de una organización, ya que la misma se 
establece en todos los momentos y en todos los procesos de la vida 
laboral. 
Para ayudar a mantener una buena comunicación en la organización 
debemos tener en cuenta ciertos elementos como la retroalimentación, 
que es la verificación del éxito que hemos tenido al transmitir un 
mensaje, es decir si se ha logrado su compresión. El ofrecimiento de 
retroalimentación precisa y oportuna de retorno acerca de la tarea 
realizada, proporciona a los empleados un mejor entendimiento de sus 
labores, sintiéndose más involucrados en ella. La falta de 
retroalimentación suele producir en el empleado una frustración que a 






También es importante, para lograr una buena comunicación, el saber 
escuchar. Este es un principio que abre la posibilidad al diálogo, 
conciliando opiniones e ideologías en busca de una compresión mutua. 
El no saber escuchar genera malas relaciones y lleva a vacíos como 
suponer lo que otra persona siente o piensa, esto a su vez puede 
generar lo que comúnmente se denomina rumor. Los mismos surgen 
también cuando la información proporcionada no es concisa y clara, 
cuando existen distorsiones en la misma omitiendo información, 
agregando datos que no corresponden al mensaje original, cambiando 
directamente el contenido al retransmitir  o cuando existe un clima de 
tensión en la organización que genera incertidumbre provocando graves 
distorsiones de lo que verdaderamente se quiere transmitir. 
Otro elemento fundamental, es el contexto de la comunicación. Es 
necesario arbitrar los medios adecuados para que existan 
comunicaciones eficaces dentro de la organización, y para esto 
debemos tener en cuenta que las mismas deben planificarse según las 
características del contexto en el que se desarrollen. La cultura de la 
organización será la que facilite o no el desarrollo de las 
comunicaciones, mostrando los códigos y canales adecuados a utilizar, 
a través de sus políticas y estrategias de comunicación. 
Por esto, la existencia de un clima laboral inadecuado  dentro de la 
organización, podría generar un obstáculo para el buen 
desenvolvimiento de las comunicaciones. Pero, por el contrario, un clima 
laboral de bienestar y armonía, facilitaría las relaciones que se 
establezcan con todos los miembros y procesos de una organización. 
En una empresa coexisten diferentes niveles de comunicación: la 
comunicación vertical, entre diferentes niveles de jerarquías y la 
comunicación horizontal, en el mismo nivel, entre pares. Estos niveles se 
desarrollan a su vez siguiendo canales formales (los organigramas) e 
informales, que son los que no siguen las vías jerárquicas formales. 
Así la comunicación vertical se divide en: comunicación descendente, 
que permite mantener informados a los miembros de una organización 
de todos aquellos aspectos necesarios para un buen desenvolvimiento y 
proporciona a las personas información sobre lo que deben hacer, el 
cómo y qué se espera de ellas. Y por otro lado, en comunicación 
ascendente, que puede ser la más importante para un directivo, ya que 
le permite conocer qué funciona y qué no dentro de la organización. 
Permite mantener contacto directo con sus colaboradores, conocer las 





gente que trabaja en su empresa (herramienta muy necesaria para la 
toma de decisiones). Además, permite, percibir la magnitud de los 
problemas, promueve la participación y el aporte de ideas y sugerencias. 
Por último es interesante que se fomente la comunicación horizontal, ya 
que un buen entendimiento en este nivel permite el funcionamiento de 
eficaces equipos de trabajo. Un estilo de dirección participativo es un 
factor de estímulo para la comunicación en este nivel. Genera un clima 
de trabajo en común, facilita la disolución de rumores y malos 
entendidos y permite la creación de confianza y compañerismo. 
La comunicación es muy importante para manejar los conflictos y es uno 
de los factores clave de la eficacia y el desarrollo organizacional. 
Difícilmente podremos motivar a nuestra gente, liderarlos, hacerlos 
participar en nuestras decisiones, si no sabemos comunicarnos con 
ellos. En la medida en que mejoren las comunicaciones, mejorará el 
clima organizacional y, consecuentemente, la Calidad de Vida. 
 
1.3.3 Trabajo en Equipo 
 
Una manera de promover el trabajo en equipo tiene que ver con los 
indicadores de gestión que se han definido para el equipo, es 
conveniente que todos los conozcan y revisen los resultados, es una 
manera de crear retos colectivos y que implica un esfuerzo por mejorar 
cada vez más el tablero de resultados. 
El tema de la formación de los equipos de trabajo inicia desde el mismo 
proceso de selección, por tanto es importante definir las competencias 
del cargo y establecer si las funciones que desempeñará el candidato 
requieren que el trabajo en equipo sea una competencia central. Esto es 
importante por cuanto muchas personas son exitosas y altamente 
productivas sin necesidad de estar funcionando alrededor de un equipo, 
necesariamente. 
 
Hoy en día existen en el mercado herramientas que permiten medir esta 
competencia, si es un requerimiento indispensable debe ser valorado en 
el proceso de selección. 
Las personas que participan en un equipo tienen algunas de las 
siguientes características: 
 Conocimiento de la razón de ser del equipo en el cual participan. 





 Contribución al logro esperado. 
 Sentido de pertenencia no sólo al equipo sino también a la 
organización. 
 Saben qué se espera de ellas en su gestión. 
 Apoyan a otros miembros del equipo cuando estos no desarrollan 
a plenitud sus compromisos 
 Motivan y animan a todo el equipo 
 Se alegra sinceramente del triunfo de sus integrantes 
 Es solidario cuando debe serlo. 
 Reflexiona e invita al equipo a revisar los resultados obtenidos. 
 Integra a los recién llegados 
Ventajas del trabajo en equipo: 
 Permite que sea más fácil la consecución de objetivos  
 Contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de los miembros  
 Agrega valor a los procesos  
 Cada integrante puede poner al servicio del equipo sus 
competencias 
 Permite compartir las metas y objetivos del trabajo 
 
Desventajas del trabajo en equipo: 
 El tener que conocer e interrelacionarse con otros se convierte en 
ocasiones en fuente de conflicto para algunos de los integrantes.  
 En ocasiones puede diluirse la responsabilidad personal al tomar 
al equipo como escudo frente a los resultados negativos. 
 Se dan problemas de comunicación y falta de asertividad que 
dificulta el avance del equipo. 
 
1.3.4 Responsabilidad 
Las empresas son participes de la responsabilidad en algunos de los 
efectos mencionados, o en todos, por sus políticas o la carencia de las 
mismas, por sus sistemas de dirección y por una serie de costumbres y 
vicios empresariales que le alejan de una actuación responsable que 
mida la consecuencia de sus actos. La responsabilidad o la no 
responsabilidad, es parte de la cultura de una empresa. 
La falta de ética y moral, es sin lugar a duda, el principal elemento del 
problema, y como ya lo afirmaba, la búsqueda de las utilidades y el afán 





que la empresa (los empresarios y directivos), presten la atención que 
merece el tema de la responsabilidad social. 
La inmoralidad ciudadana, la falta de civismo, el bajo escrúpulo de las 
personas, la falta de lealtad, la marrullería, la trampa, la poca seriedad, 
el bajo sentido de pertenencia, la mediocridad misma, las inadecuadas 
relaciones humanas, así como esos aspectos, son muchos los asuntos 
de comportamiento que afectan el desarrollo empresarial y por ende su 
eficiencia, y podré demostrar que la empresa tiene una alta 
responsabilidad en ellos. 
El deseo de todo empresario es contar con un perfil ideal de 
colaboradores, los que salen de su comunidad, y éste perfil requiere de: 
 Personas comprometidas que den lo mejor de sí mismo y que 
ayuden al crecimiento de la empresa. 
 Personas que sepan trabajar en equipo y que se enfoquen a los 
objetivos de la organización, venciendo el egoísmo y evitando el 
conflicto en pro de la creación de un clima laboral sano. 
 Personas inteligentes, creativas, proactivas y con agilidad mental 
que puedan dar soluciones, que decidan y aporten beneficios a los 
procesos, al sistema en general y por ende al resultado. 
 Personas honradas, honestas y rectas en los que se pueda 
confiar. 
 Personas serviciales orientados hacia el cliente y hacia la calidad 
total. 
 Personas tolerantes, prudentes y pacientes que hagan gala de 
sus cualidades humanas a favor de la relación interna y externa. 
 Personas participativas y alegres que pongan amor a lo que 
hacen. 
 Personas concentradas y prudentes que eviten la accidentalidad, 
deterioros, pérdidas, las discordias, los  y la pérdida de clientes. 
 Personas capaces de controlar sus emociones negativas. 
 Personas con escrúpulo, nada violentas, sin vicios y manías que 
atenten con la integridad de sus compañeros, en su vida familiar y 
social. 
 Personas disciplinadas y responsables que administren el tiempo, 






 Personas que proyecten una grata impresión, por su apariencia, 
por sus modales, por el comportamiento y sus hábitos. 
Lo que se requiere dentro de la organización es gente de calidad, íntegra 
y eficiente. El entorno familiar y social es el que crea fijaciones, 
comportamientos, estimula hábitos, impregna de creencias, desarrolla 
actitudes y todo lo que de adulto en ellos se reflejará. 
La formación del individuo se empieza desde el hogar, en su núcleo 
familiar, y la educación básica y superior la complementa y valida, pero es 
en la vida laboral donde el individuo refuerza conductas o creencias, e 
inclusive donde las replantea. 
De qué sirve una educación basada en valores y de buenos principios 
éticos, si la persona para mantener su puesto debe hacer cosas que van 









2.1 Concepto de la Satisfacción Laboral 
Previamente definimos la satisfacción laboral  como una actitud general 
del individuo hacia su trabajo. Esta definición es a todas luces 
demasiado amplia. Sin embargo, esto es inherente al concepto. Los 
trabajadores requieren la interacción con los colegas y jefes, seguir las 
reglas y las políticas organizacionales, cumplir los estándares de 
desempeño, vivir condiciones de trabajo que a menudo son inferiores a 
lo ideal , y otras cosas similares. Esto significa que la evaluación de un 
empleado cuan satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo es una 
suma compleja de un número de elementos discreto de trabajo 
La comprensión del comportamiento del individuo en la organización 
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicología 
al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a 
algunos conceptos como a la satisfacción laboral y las actitudes 
(Robbins). 
Locke (1976), la ha definido como "...un estado emocional positivo o 
placentero resultante de un percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto". No se trata de una actitud especifica, sino de una 
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un 
trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados. 
Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atención 
dedicada a la satisfacción laboral hay que considerar: 1) La satisfacción 
en el trabajo es un resultado importante de la vida organizacional. 2) La 
satisfacción ha aparecido en diferentes investigaciones como un 
predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el 
absentismo, el cambio de puesto y de organización. Chiang, María (et  
al) (2008). 
A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción 
laboral, debido a su estrecha relación. Lo mismo sucede entre la 
satisfacción con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores 
emplean ambos términos como si fueran sinónimos. La satisfacción en el 
empleo designa, básicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. 
Podemos describirla como una disposición psicológica del sujeto hacia 
su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y 





dependa de numerosos factores como el ambiente físico donde trabaja, 
el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido 
de logro o realización que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar 
sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos 
conocimientos y asumir retos, etc. 
Hay otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman 
parte de la atmósfera laboral, pero que también influyen en la 
satisfacción laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigüedad, la 
estabilidad emocional, condición socio económica, tiempo libre y 
actividades recreativas practicadas, relaciones familiares, etc. Lo mismo 
sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, así como con su 
realización. La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de 
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores 
concretos (como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, 
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general .De 
modo que la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales 
del individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto 
tiene actitudes positivas hacia éste; quien está insatisfecho, muestra en 
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de 
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de 
hecho, es habitual utilizar una u otra expresión indistintamente. 
Las actitudes son afirmaciones de valor favorable o desfavorable acerca 
de objetos, gente o acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos 
acerca de algo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el 
comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado número 
de las que se refieren al trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso 
con el puesto , el grado en que uno se identifica con su trabajo y 
participa activamente en él y con la organización. Muchinsky, Davis 
(2003). 
La satisfacción es el grado de placer que un empleado obtiene de su 
trabajo. Hulin y Judge (2003) afirmaron que la reacción afectiva de un 
empelado al puesto  se basa en una comparación de los resultados 
actuales derivados del puesto con aquellos resultados esperados o 
merecidos. Dawis (2004) agregó que los “sentimientos de satisfacción en 
el puesto pueden cambiar con el tiempo y las circunstancias. Las 
personas difieren en lo que es importante para ellas, y esto puede 
cambiar también para la misma persona”. Debido a que el trabajo es una 
de nuestras principales actividades en la vida, los psicólogos han tenido 
desde hace mucho tiempo un interés en la satisfacción laboral. 
La forma en que los empleados se sienten respecto a sus puestos es 
muy variable. Hace cien años las condiciones laborales eran, para los 





desempeñado bajo condiciones inseguras, los horarios de trabajo eran 
muy largos, las oficinas no tenían aire acondicionado y los beneficios 
que con frecuencia damos por sentados en la actualidad, como 
vacaciones pagadas, seguro médico y contribuciones para el retiro, no 
existían. Podría pensarse que los empleados de hoy, quienes disfrutan 
de condiciones laborables favorables, estarían muy satisfechos con su 
trabajo; sin embargo, esto no es así. Algunos empleados obtienen gran 
placer y encuentran significado a su trabajo, pero otros lo consideran 
una labor monótona. ¿Por qué es así? La respuesta  se encuentra en las 
diferencias individuales respecto a las expectativas y, en particular, en el 
grado en que un trabajo cumple con las expectativas de uno. Hay 
diferencias amplias en lo que las personas esperan de su trabajo  y por 
tanto diferentes reacciones a ellos. Como afirmó Hulin (1991): “los 
puestos con responsabilidad pueden ser insatisfactorios para algunos 
debido al estrés y los problemas que acarrea la responsabilidad; otros 
pueden encontrar la responsabilidad como una fuente de afecto positivo. 
Los trabajos desafiantes pueden ser satisfactorios para algunos debido a 
como se sienten consigo mismos después de completar asignaciones 
laborales difíciles ; otros pueden encontrarse irrelevantes estas 
recompensas autoadministradas”. Se plantea que la razón por las 
personas difieren en sus preferencias por los resultados del trabajo se 
relaciona con sus experiencias de desarrollo y sus niveles de aspiración. 
 
La investigación  ha revelado que las personas desarrollan sentimientos 
generales respecto a su trabajo al igual que acerca de dimensiones o 
facetas selectas de sus puestos, como su supervisor, compañeros de 
trabajo, oportunidades de ascenso, paga, etc. Los psicólogos diferencian 
estos dos niveles de sentimientos como satisfacción laboral global con el 
trabajo y satisfacción con facetas del puesto, respectivamente. 
 
Thoresen et al (2003)declararon: “Durante 50 años se pensó  que las 
actitudes de las personas respecto a su trabajo eran en gran medida una 
función de su ambiente de trabajo. Sin embargo, las últimas dos 
décadas han presenciado una “revolución afectiva” en la psicología 
organizacional.” El concepto de afecto se refiere a una diferencia 
fundamental en la forma en que las personas ven la vida, su disposición 
general y su actitud. El afecto se describe de manera típica a lo largo de 
un continuo positivo- negativo. Las personas que tienen un afecto 
positivo alto tienden a ser activas, alertas y entusiastas, inspiradas e 
interesadas. Son optimistas acerca de la vida. Tales personas tienden a 
interpretar el fracaso como un revés temporal  causado por 
circunstancias externas y es probable que perseveren. 
 
Las personas que tienen un efecto negativo alto son pesimistas sobre la 





dos décadas pasadas hemos llegado a comprender que lo satisfecha 
que se siente una persona con su trabajo se relaciona tanto con el afecto 
como con las condiciones objetivas del puesto. Estas son las bases más 
fácticas del trabajo; el nivel de paga, las horas del trabajo y las 
condiciones físicas del trabajo. 
 
Brief (1998) propuso un modelo de satisfacción laboral basado en dos 
componentes : afecto y condiciones objetivas en el puesto, los cuales 
conducen a una evaluación  o interpretación de las circunstancias en el 
puesto. La interpretación se basa en muchas consideraciones, 
incluyendo la percepción de lo adecuado de la paga para el trabajo 
desempeñado, el nivel de estrés en el puesto y la correspondencia del 
puesto con las habilidades y capacidades de la persona. Investigaciones 
recientes han confirmado la validez del afecto como una influencia en la 
satisfacción laboral. El afecto es considerado como un componente de la 
personalidad, el cual a su vez se ha planteado que tiene una base 
genética. Judge, Heller y Mount (2002) establecieron un vinculo entre los 
rasgos de la personalidad y la satisfacción laboral. Se encontró que la 
satisfacción laboral se correlaciona -.29 con Neuroticismo,.25 con 
Extraversion,.02 con apertura a la Experiencia, .17 con Agradabilidad y 
.26 con Conciencia. En conjunto estos cinco grandes rasgos de 
personalidad tuvieron un coeficiente de correlación múltiple de.41 con la 
satisfacción laboral. Del mismo modo Ilies y Judger (2003) propusieron 
que los sentimientos de satisfacción laboral son heredables, basado en 
un estudio de gemelos idénticos criados aparte. En resumen los 
sentimientos de satisfacción laboral se relacionan tanto con las 
condiciones de trabajo objetivas (que están bajo el control de la 
organización) como la personalidad del trabajador. 
 
La investigación reciente ha introducido otro componente a las actitudes 
en el trabajo: las emociones (Lord, Klimoski y Kanfer, 2002). En su 
mayor parte la psicología no ha abordado las dimensiones emocionales 
de la vida laboral, habiendo estado desde el punto de vista histórico más 
interesados en cuestiones cognoscitivas . Sin embargo, los estados de 
ánimo y las emociones desempeñan una función innegable en la forma 
en que sentimos respecto a la vida , incluyendo el trabajo. Fisher (2000) 
propuso que aun cuando los estados de ánimo pueden no ser 
controlables en forma directa, dadas sus causas un tanto vagas y 
difusas, las organizaciones  pueden ser más exitosas al elevar el ánimo 
de los empleados que al elevar su nivel general de satisfacción laboral. 
Por ejemplo, las organizaciones podrían concentrarse en proporcionar 
un ambiente de trabajo libre de  irritaciones y vicisitudes menores que 







Muchinsky (2000),basándose en la investigación de Lazarus y 
Lazarus(1994)  identificó cinco categorías de emociones, todas las 
cuales se manifiestan o pueden manifestarse en el lugar de trabajo. En 
estas cinco categorías se presentan estados de ánimo y las emociones 
se relacionan con las actitudes pero no son idénticas a ellas. Es posible 
que las reacciones emocionales intensas pero de corta duración a 
incidentes en el lugar de trabajo tengan un efecto perdurable en la 
satisfacción laboral. Fisher y Ashkanasy(2000) concluyeron que “ el 
estudio de las emociones en el lugar de trabajo tiene el potencial de 
agregar una comprensión del comportamiento en las 
organizaciones”.Muchinsky, Davis (2003)  
 
2.1.2 Importancia de la Satisfacción Laboral 
 
La importancia de la satisfacción en el trabajo es obvia. Los gerentes 
deberían interesarse en el nivel de satisfacción en el trabajo en sus 
organizaciones por, al menos, cuatro razones:  
1. Existe una clara evidencia de que los empleados insatisfechos 
faltan al trabajo más frecuentemente y es más probable: que 
renuncien. 
2. Es más probable que los trabajadores insatisfechos se involucren 
en comportamientos destructivos. 
3. Se ha demostrado que los empleados satisfechos tienen mejor 
salud y viven más. 
4. La satisfacción en el trabajo se transmite a la vida del empleado 
fuera del trabajo. 
Los trabajadores satisfechos tienen menores tasas tanto de rotación 
como de ausentismo. Si consideramos los dos comportamientos de 
salida por separado, sin embargo, tenemos mayor confianza acerca de 
la influencia de la satisfacción en la rotación. Específicamente, la 
satisfacción está fuerte y urgentemente relacionada negativa con la 
decisión de unos empleados de abandonar la organización. Aunque la 
satisfacción y el ausentismo también están relacionados de manera 
negativa, las conclusiones con respecto a la relación deberán ser más 
reservadas. 
 
La insatisfacción a menudo se asocia con el alto nivel de quejas e 
injusticias. Los empleados altamente insatisfechos tienen mayor 
probabilidad de recurrir al sabotaje o a la agresión pasiva, para quienes 
renunciarían si pudieran, estas formas de acciones destructivas fungen 






Con frecuencia se pasa por alto una dimensión de la satisfacción en el 
trabajo: la relación de ésta con la salud del empleado.  
 
Diversos estudios han mostrado que los empleados que están 
insatisfechos con sus trabajos tienen deterioros de la salud que van 
desde los dolores de cabeza hasta las enfermedades del corazón.  
Algunas investigaciones incluso indican que la satisfacción en el trabajo 
es un mejor pronosticador de la duración de vida que la condición física 
o el uso del tabaco.  
 
Estos estudios sugieren que la insatisfacción es únicamente un 
fenómeno sociológico. La tensión que resulta de la insatisfacción 
incrementa en apariencia la susceptibilidad del individuo a los ataques al 
corazón y similares. Para los gerentes, esto significa que aun si la 
satisfacción no llevara a un nivel más bajo de rotación voluntaria y 
ausencia, la meta de una fuerza de trabajo satisfecha podría ser 
justificable ya que reduciría los gastos médicos y las pérdidas 
prematuras de empleados valiosos, a causa de enfermedades del 
corazón o ataques cerebrales. 
 
La importancia de la satisfacción en el trabajo es el efecto que la 
satisfacción en el trabajo tiene en la sociedad como un todo. Cuando los 
empleados están felices con su trabajo, mejora su vida fuera del trabajo. 
En contraste, el empleado insatisfecho lleva una actitud negativa a casa. 
En países ricos como Estados Unidos, Canadá, Gran Bretaña, Australia 
o Japón, ¿no tiene la gerencia la responsabilidad, de proporcionar 
trabajos en los cuales los empleados obtengan una satisfacción alta? 
Algunos de sus beneficios atañen a todos los ciudadanos de una 
sociedad. Es más probable que los empleados satisfechos sean 
ciudadanos satisfechos. Esta gente mantendrá una actitud más positiva 
hacia la vida en general y hará una sociedad: psicológicamente más 
saludable. 
 
La evidencia es impresionante. La satisfacción en el trabajo es 
importante para la gerencia, una fuerza de trabajo satisfecha se traduce 
en una mayor productividad debido a pocos obstáculos causados por el 
ausentismo o la renuncia de buenos empleados, pocos incidentes de 
comportamiento destructivo, como también menores; gastos médicos y 
de seguro de vida. 
 
Además, existen beneficios para la sociedad en general. La satisfacción 
en el trabajo se trasmina a las horas libres del empleado. Así que la 





sustenta en términos tanto de dólares y centavos como de 
responsabilidad social. Robbins, Stephen (2006).  
 
 
2.1.3Actitudes de los Empleados con relación a la Satisfacción 
Laboral 
 
Cuando los trabajadores están insatisfechos con sus puestos, y esos 
sentimientos son firmes y persistentes, es necesario entender que 
impacto pudiera tener esto en sus comportamientos subsecuentes. 
Específicamente, interesa saber si su empleado insatisfecho tiene más 
probabilidad de llegar tarde o faltar, disminuir su nivel de productividad, 
robar a la organización o renunciar. Un gran número de estudios han 
analizado estos factores. 
 
Algunos gerentes creen en un viejo mito (que la satisfacción siempre 
produce un alto desempeño por parte del empleado), pera esta 
suposición no es correcta. Los trabajadores satisfechos en realidad 
podrían lograr una producción alta, promedio o inclusive baja, y tenderán 
a mantener el nivel de desempeño que previamente les significo 
satisfacción. La relación satisfacción-desempeño es más compleja que 
la ruta sencilla de “la satisfacción produce mejor desempeño”. 
Una representación más precisa de la relación es que un alto 
desempeño contribuye a una gran satisfacción en el empleo. La 
secuencia es que un mejor desempeño por lo general produce mayores 
recompensas económicas, sicológicas, psicológicas. SI se consideran 
estas recompensas como justas y equitativas, entonces se desarrolla 
una mayor satisfacción, porque los empleados sienten que reciben 
recompensas en proporción a su desempeño. En cambio, si se 
consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de desempeño, 
tienden a surgir la insatisfacción. En todo caso, el nivel de satisfacción 
que se tenga produce un mayor o menor compromiso, lo cual a su vez 
afecta el esfuerzo y finalmente al desempeño. El resultado es un ciclo de 
desempeño- satisfacción-esfuerzo que opera continuamente. La 
implicación que esto tiene para los directores y gerentes, es que deben 
esforzarse por apoyar el desempeño de sus empleados, lo que 









2.1.4 Satisfacción y  Productividad 
Pocos temas han atraído tanto interés de los estudiosos del 
comportamiento organizacional como la relación entre la satisfacción y 
productividad. La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos 
son más productivos que los insatisfechos (Robbins). Se entiende la 
productividad como la medida de qué tan bien funciona el sistema de 
operaciones o procedimientos de la organización. Es un indicador de la 
eficiencia y competitividad de la organización o de parte de ella En las 
décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de análisis que abarcaron 
docenas de estudios realizados para establecer la relación entre 
satisfacción y productividad. Estos análisis no encontraron una relación 
consistente. Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios 
distan mucho de ser claros, sí se pueden obtener algunos datos de la 
evidencia existente. 
Las primeras teorías de la relación entre la satisfacción y el rendimiento 
quedan resumidas, en esencia, en la afirmación de que un trabajador 
contento es un trabajador productivo. Gran parte del paternalismo de los 
administradores de las décadas de 1930, 1940 y 1950 (que formaban 
equipos de boliche y uniones de crédito, organizaban días de campo, 
proporcionaban asesoría a los empleados y capacitaban a los 
supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de 
sus subordinados) pretendían que los trabajadores estuvieran contentos. 
Sin embargo, creer en hipótesis que el trabajador contento tenía más 
bases en ilusiones vanas que en pruebas sólidas. El análisis minucioso 
de las investigaciones indicaban que, en el supuesto de que exista una 
relación positiva entre la satisfacción y la productividad, la correlación 
suele ser baja, del orden del 0,14. Sin embargo, la inclusión de las 
variables moderadoras ha incrementado la correlación. Por ejemplo, la 
relación es más fuerte cuando la conducta del empleado no está sujeta a 
límites ni controles de factores externos. 
La productividad del empleado en trabajos sujetos al ritmo de una 
máquina dependerá mucho más de la velocidad de la maquina que de 
su grado de satisfacción. Asimismo, la productividad del corredor de 
bolsa es limitada por los movimientos generales del mercado accionario, 
cuando el mercado se mueve al alza y el volumen es alto, los corredores 
satisfechos y los insatisfechos obtendrán muchas comisiones. Por el 
contrario, cuando el mercado está hacia la baja, la satisfacción del 





Al Parecer, el nivel del puesto, también es una variable moderadora 
importante. La correlación entre satisfacción y rendimiento es más sólida 
en el caso de empleados que están en niveles más altos. Por 
consiguiente, podemos esperar que la relación sea más relevante en el 
caso de profesionales que ocupan puestos de supervisión y 
administración. 
Otro punto de interés para el tema de la satisfacción-productividad es la 
dirección de la causalidad. La mayor parte de los estudios de la relación 
partían de diseños que no podían demostrar la causa y el efecto. Los 
estudios que han controlado esta posibilidad indican que la conclusión 
más valida es que la productividad conduce a la satisfacción y no a la 
inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendrá una sensación 
intrínseca de bienestar. Además, en el supuesto de que la organización 
recompense la productividad, la persona con mucha productividad 
obtendrá más reconocimiento verbal, así como mayor sueldo y 
probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan el 
grado de satisfacción laboral Robbins, Stephen (2006). 
Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos 
en su trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, 
sea porque ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden más. 
A la inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados, mal tratados, 
atascados en tareas monótonas, sin posibilidades de ampliar horizontes 
de comprensión de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los 
más improductivos. Todos somos capaces de percibir claramente lo 
benéfico, agradable, y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de 
personas que se llevan bien, que se comprenden, que se comunican, 
que se respetan, trabajan en armonía y cooperación. La buena 
atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado 
rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo, como 
lo es el oxígeno para el normal funcionamiento de los pulmones y de la 
respiración, lo cual se logra más que nada por una labor consciente de 
los superiores 
2.1.5  Mejoría de la Satisfacción Laboral 
Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra insatisfecho, 
el primer paso para mejorar la satisfacción debe ser determinar las 
razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como una 
inadecuada supervisión, malas condiciones de trabajo, falta de 
seguridad en el empleo, compensación inequitativa, falta de oportunidad 
de progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de 
oportunidad para satisfacer necesidades de orden elevado. Para los 





insatisfacción puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, 
provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los 
funcionarios, la insatisfacción puede resultar de una insuficiente 
autoridad para tratar sus problemas y llevar a cabo sus 
responsabilidades. 
No siempre es fácil descubrir la causa de la insatisfacción del empleado. 
Los empleados pueden quedarse o presentar sus agravios acerca de un 
aspecto del trabajo, cuando en realidad es algo distinto lo que les 
molesta. Por ejemplo, pueden quejarse acerca de las condiciones de 
trabajo o la comida en la cafetería cuando el problema en realidad es de 
una supervisión desconsiderada. Los empleados pueden resistirse a 
revelar sus quejas reales si temen se ejerzan represalias por sus 
críticas. Cuando la insatisfacción se encuentra buen extendida entre los 
empleados, el uso de cuestionarios anónimos es un buen método para 
descubrir las razones aunque aun este método puede fracasar si los 
empleados son muy suspicaces. 
El método de la asesoría no directiva es efectivo algunas veces para el 
manejo de un empleado individual que se encuentra a disgusto respecto 
a alguna cosa. Aquí es importante descubrir si el empleado está 
insatisfecho con algún aspecto del trabajo o tiene algún problema 
personal no relacionado directamente con el empleo. El supervisor debe 
tratar inicialmente de conseguir que el empleado o la empleada hablen 
acerca de lo que les está molestando. Debe ser cuidadoso para evitar 
hacer un diagnóstico o sugerir soluciones en ese momento, puesto que 
el empleado puede percibir esto como una crítica. En lugar de ello, el 
supervisor debe animar al empleado para que diagnostique el problema 
y presente algunas soluciones. Este enfoque no directivo evita que el 
empleado se ponga a la defensiva, permite reducir su tensión dejándole 
hablar de sus problemas, y aumenta su autoestima permitiéndole 
desarrollar sus propios remedios. No obstante, si el problema 
comprende a otros empleados o la solución requiere de cambio 
significativos en el puesto, el supervisor puede tomar un papel más 
activo en planear cómo tratar con el problema después de que el 
empleado ha tenido una oportunidad de hacer el diagnóstico inicial. 
Finalmente, es importante recordar que existen ciertas clases de 
problemas psicológicos en los cuales los supervisores no están 
entrenados.  
Dirigir empresas es fundamentalmente capacitar y adiestrar personal, 
seleccionarlo y organizarlo, supervisarlo y motivarlo. Nada de esto se 
logra sin un conocimiento concreto del hombre y su conducta, del 
trabajador y del medio ambiente social en que vive y en el que labora. 





profundidad los aspectos más reveladores de la conducta humana, los 
motivos que la impulsan a actuar en un sentido o en otro, las actitudes 
que predeterminan estos motivos, las opiniones, las ideas e incluso 
prejuicios. Es importante obtener no solamente que las condiciones en 
que se desarrolla el trabajo propicien la satisfacción del personal, sino 
que el personal sienta, experimente o viva dicha satisfacción. 
 
2.2 Factores de La Satisfacción Laboral 
 
 
2.2.1 Enriquecimiento del Puesto  
El enriquecimiento del puesto es un enfoque para el rediseño de puestos 
para incrementar la motivación intrínseca y la satisfacción laboral. La 
motivación intrínseca es un término utilizado para describir el esfuerzo 
gastado en el puesto de un empleado para cumplir necesidades de 
crecimiento tales como realización, competencia y actualización. Los 
puestos se enriquecen permitiendo a los empleados una mayor 
responsabilidad de auto dirección y la oportunidad de ejecutar un trabajo 
interesante, que represente un reto, y sea significativo. 
El enriquecimiento del puesto incluye pasos como los siguientes: 
combinar varios puestos en un puesto mayor para que comprenda mas 
habilidades proporcionar en cada empleado una unidad natural de 
trabajo, permitir a los empleados una mayor responsabilidad en el 
control de calidad y la autodeterminación de los procedimientos de 
trabajo, permitir a los empleados trato directo con los clientes, 
proporcionar canales de retroalimentación para que un empleado pueda 
controlar y auto corregir su conducta en el trabajo. 
Para el enriquecimiento del puesto es muy importante el aspecto 
motivacional pues éste crea estados psicológicos que inducen a las 
personas a sentirse parte de la organización y colaborar de la mejor 
manera.  
El significado, la responsabilidad y el conocimiento de los resultados   
desarrollan valores que contribuyen a la cultura y clima organizacional. 
Los seis conceptos de implementación de las cinco dimensiones 
esenciales y de los tres estados psicológicos son: 
  * Tareas combinadas: Consiste en combinar y reunir varias tareas 





  * Formación de unidades naturales de trabajo: consiste en tomar 
distintas tareas a realizar, agrupándolas en módulos significativos y 
atribuírselas a una sola persona. 
  * Relación directa con el cliente: consiste en establecer comunicación 
directa entre el ocupante del puesto y los clientes externos e internos. 
* Carga vertical: enriquece el puesto mediante la adición de tareas más 
elevadas o actividades administrativas. 
 
2.2.2 Relación con los Superiores 
El trato con nuestros jefes ha dejado de ser, en la actualidad, una 
relación tan rígida y formal como en épocas pasadas, aunque en 
determinadas profesiones y sectores aún se mantienen. No obstante, 
esta mejora en el trato, no debe dar pie a confundir cordialidad con 
familiaridad. Debemos saber respetar con un mínimo de educación el 
trato debido por el cargo. Una buena relación con los jefes hará más 
cordial nuestro ambiente de trabajo, y esto es muy conveniente si 
tenemos en cuenta el número de horas al día que pasamos trabajando. 
Hay que tener en cuenta, que más de la mitad del día la pasamos bajo 
las órdenes de un jefe o superior. Las relaciones por este motivo deben 
ser lo más fluidas posibles. Aunque tengamos mucha confianza con 
nuestro jefe, tendremos que saber mantener una distancia en el trato, y 
sobre todo cuando nos encontramos delante de terceras personas. El 
jefe, también tratará con respeto a los empleados sin pisotear o humillar 
a sus empleados. Mandar bien es muy difícil. Un fuerte autoritarismo 
puede crear un ambiente de trabajo muy crispado e incómodo. 
Hay que procurar mantener un equilibrio entre exigencia y benevolencia. 
En el término medio están las mejores decisiones. Procure no entablar 
discusiones con el jefe. Y si no está de acuerdo, intente razonar. La 
confianza de los jefes debe ganarla con trabajo y esfuerzo. 
La categoría humana se demuestra así, siendo un profesional. Tenga 
también en cuenta, que un título o cargo no indica que sea más educado 
que los demás. Una persona además de ser un buen profesional, 







2.2.3 Condiciones  del  Trabajo 
 
 
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el 
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los 
estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes físicos que 
no sean peligrosos o incómodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros 
factores ambientales no deberían estar tampoco en el extremo por 
ejemplo, tener demasiado calor o muy poca luz. Además, la mayoría de 
los empleados prefiere trabajar relativamente cerca de casa, en 
instalaciones limpias y más o menos modernas, con herramientas y 
equipo adecuado.  Robbins, Stephen(2006). 
Se entiende como condición de trabajo cualquier característica del 
mismo que puede tener influencia significativa en la generación de 
riesgos para la seguridad y salud del trabajador, incluyendo:  
 Las características generales de la organización, locales, 
instalaciones, equipos, productos y demás útiles existentes en el 
centro del trabajo.  
 La naturaleza de los agentes físicos, químicos y biológicos 
presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes 
intensidades, concentraciones o niveles de presencia.  
 Los procedimientos para la utilización de los agentes citados que 
influyan en la generación de los riesgos laborales (las 
posibilidades de sufrir enfermedades o lesiones con motivo u 
ocasión del trabajo).  
 Todas aquellas otras características del trabajo, incluidas las 
relativas a su organización y ordenación, que influyan en la 
magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador 
 
2.2.4 Relación con los compañeros 
La gente obtiene del trabajo mucho más que simplemente dinero o 
logros tangibles. Para la mayoría de los empleados, el trabajo también 
cubre la necesidad de interacción social. No es de sorprender, por tanto, 
que tener compañeros amigables que brinden apoyo lleve a una mayor 
satisfacción en el trabajo. 
Más de la mitad del día se pasa en el trabajo, lugar que se vuelve un 
segundo hogar y los compañeros se van convirtiendo en confidentes, 





Sin embargo, la experiencia indica que lamentablemente este espacio 
también es el propicio para que afloren sentimientos negativos entre los 
distintos profesionales, celos, envidia o competitividad, situaciones que 
pueden complicar el día a día en el trabajo. 
A veces ciertos profesionales despiertan sentimientos negativos en el 
resto sin haber hecho nada para provocarlos, pero la envidia o los celos 
por el éxito profesional, es algo más común de lo que parece, por lo que 
es necesario ser cautelosos en el trato con los compañeros de trabajo, 
así como tener precaución de no disminuir los logros o no poner trabas 
para el desempeño de los demás. Sobre todo en aquellos círculos más 
complejos, quienes tienen relación directa en el cargo o similares 
responsabilidades o rangos. 
  
Si el trabajador es víctima de este tipo de trato, lo principal es que 
esfuerce por frenar los sentimientos negativos, y si ya no es posible 
mantenerse alejado sin entrar en este juego de recelos, entonces será 
necesario tomar cartas en el asunto y hacerse valer. 
  
La primera medida es evidentemente hablar con aquellas personas que 
imposibilitan la sana vida laboral, una buena conversación puede ayudar 
a entender el motivo que tienen las demás personas para actuar de la 
manera en que lo hacen, quizá este es el momento propicio para 
conocer si la falla es propia o es de algún celo infundado, pero si se 
demuestra interés en arreglar la situación puede ser una muy buena 
señal para la contraparte. 
  
Si aún probando acercándose al “agresor psicológico”, no se termina con 
los rumores, las mentiras sobre profesionalismo o los malos tratos, es 
tiempo de tomar medidas más drásticas y hablar con un superior. 
Alguien que tenga una visión externa de la situación y cierto poder para 
tomar decisiones puede ser quien ayude a encontrar una solución a las 
malas relaciones laborales. Lo importante es no tener miedo de 

















Matriz de Variables 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE INDICADORES  MEDIDAS   INSTRUMENTO  
 Liderazgo T.A. Totalmente 
C.  de clima 
organizacional  
  Comunicación de Acuerdo 
C.  de clima 
organizacional 
 CLIMA ORGANIZACIONAL Trabajo en equipo T.D. Totalmente 
C.  de clima 
organizacional 
  Responsabilidad   en Desacuerdo 
C.  de clima 
organizacional 
   N.A. No aplica  









Diseño y Tipo de Investigación 
 
“Cómo El Clima Organizacional  Puede Influir En La Satisfacción 
Laboral De Los Empleados Del  Área Administrativa del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal de  Rumiñahui”,  
 
Este  tipo de investigación  es correlacional con diseño no experimental 
ya que nos permite medir el grado de relación entre dos variables que 
son el clima organización y satisfacción aboral. 
 
VARIABLE DEPENDIENTE INDICADORES  MEDIDAS  INSTRUMENTO 
  Enriquecimiento en el Puesto T.A. Totalmente 
C. de satisfacción 
laboral  
  Relación con los superiores de Acuerdo 
C. de satisfacción 
laboral 
SATISFACCIÒN LABORAL  Condiciones del Trabajo  T.D. Totalmente 
C. de satisfacción 
laboral 
  
Relaciones con los 
compañeros  en Desacuerdo 
C. de satisfacción 
laboral 
   N.A. No aplica  







Población y Grupo de Estudio 
 
La población constituye 100 trabajadores del área administrativa del 
GADMUR. 
 
 El grupo de estudio se realizó con 50 trabajadores del área 
administrativa que pertenecen a los departamentos de: 
 
 Sistemas 
 Recursos Humanos 
 Contabilidad 
 Comunicación 
 Financiero  
 
 
Técnicas e Instrumentación 
 
Técnicas 
 Observación Visión real del clima laboral en el área 
administrativa, ya que nos permite obtener información y 
registrarla para su posterior análisis.  
 
 Entrevista :mediante esta técnica  obtendremos información 
directa del personal del área administrativa , sobre sus 
condiciones de trabajo 
 
 Cuestionario: para evaluar la satisfacción laboral. 
 
 Instrumentos   
 Cuestionario de clima laboral  
 
 Cuestionario de satisfacción laboral 
 
 
Análisis de Validez y Confiabilidad 
 
A partir de la investigación del clima organizacional y satisfacción laboral 
en el GADMUR se procede a elaborar un cuestionario enfocado en 
clima organizacional: que mida los siguientes factores liderazgo, 






El cuestionario de  satisfacción laboral: que mida los factores de 
enriquecimiento en el puesto, relación con los superiores, condiciones 
del trabajo, relaciones con los compañeros. 
 
Cada uno de estos factores cuenta  con cuatro ítems, enfocados en la 
realidad de clima organizacional y satisfacción laboral personal 
administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 
Rumiñahui. 
 
Para la elaboración de los cuestionarios nos basamos en la teoría de 
Frederick Herzberg  enfocado en la satisfacción laboral, y en el 
desarrollo del marco teórico, para de esta manera poder medir los 
factores reales de clima organizacional y satisfacción laboral del 
Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rumiñahu.i 
 
Una vez concluido con la elaboración de los cuestionarios, para su 
posterior validación, se sometió a una prueba piloto a 25 empleados del 
área administrativa, que nos permitió hacer modificaciones en los ítems 
que no tenían un lenguaje entendible o adecuado. 
 
 
Recolección de Datos 
 
 
La Dirección de Recursos Humanos del Gobierno Autónomo 
Descentralizado del Cantón Rumiñahui solicita se diseñe un proyecto de 
investigación enfocado en el clima organizacional y como este puede 
influir en la satisfacción laboral de los empleados del área administrativa  
 
Para esto se desarrolla un taller al que se le denomina “Percepción Real 
del Clima Organizacional “a través del cual podremos obtener 
información de  los factores  del clima organizacional que influyen en la  
satisfacción laboral del personal administrativo.(Anexo 1) 
 
A partir de esta información obtenida se elabora  el cuestionario que 
mide  las siguientes factores del  clima organizacional: liderazgo, 
comunicación, trabajo en equipo, responsabilidad y satisfacción 
laboral: enriquecimiento en el puesto, relación con los superiores, 
condiciones del trabajo, relaciones con los compañeros. (Anexo 2) 
 
Posteriormente se procedió a aplicar  el cuestionario de clima 
organizacional y satisfacción laboral   de forma individual  por los 
diferentes puestos de trabajo del área administrativa: sistemas, recursos 











Se realiza la aplicación de el  taller denominado  “El Clima 
Organizacional dentro de Mi Organización” , se pudo conocer si a 
mejorado el clima organizacional en los empleados del área 










































Diseño y Aplicación del Taller  I  (Anexo 1) 
 
TALLER: Percepción Real del Clima Organizacional 
 
Objetivo: Obtener información de los factores del clima  organizacional  
y su influencia en la satisfacción laboral del personal administrativo del 
Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Rumiñahui 
Participantes: 50 Personas 
Horario: 09: 00 a.m a 11:00 a.m 
Fecha: 02 de marzo  del 2011  
 
Ilustración 1. TALLER: Percepción Real del Clima Organizacional 
 

























Presentación del Evento  
 
 




Conceptos Básicos del 



















Trabajo en Equipo 
Permite interactuar a 












Mediante la lluvia de 
ideas , podemos conocer 
la situación real dentro de 
la organización (Anexo) 
A continuación se presenta la recopilación de la  información  obtenida a 
través de la lluvia de ideas del clima organizacional del personal 
administrativo,  mediante la aplicación del Taller  Percepción Real del 






Ilustración  2. Taller  Percepción Real del Clima Organizacional 
 











Ilustración  3.Obtención de datos de Departamento de RRHH 
 













Ilustración  4. Obtención de datos del Departamento de 
Contabilidad 
 















































TALLER: “El Clima y Satisfacción  Laboral  dentro de Mi Organización” 
Objetivo: Conocer el mejoramiento del clima  organizacional  y su 
influencia en la satisfacción laboral del personal administrativo del 
GADMUR 
Participantes: 50 Personas 
Horario: 09: 00 a.m a 11:00 a.m 
Fecha: 20 de agosto   del 2011  
 
Ilustración  7.TALLER: “El Clima y Satisfacción  Laboral  
dentro de mi Organización” 
 




















Presentación del Evento  
 




Introducción Sobre el Clima 
Laboral  
 
Introducción sobre la 
Satisfacción Laboral  
 








Trabajo en Equipo 
Socialización entre los 
compañeros 
 






Entrevista grupal  con los 
miembros de cada uno de los 






A continuación se presenta la recopilación de la  información  obtenida a 
través de la entrevista grupal de personal del área    mediante la 








































Ilustración  9.Clima y Satisfacción  Laboral  Departamento 
Recursos Humanos 
 






















Ilustración  10. Clima y Satisfacción  Laboral  Departamento 
Contabilidad 
 




Ilustración  11.Clima y Satisfacción  Laboral  Departamento 
Comunicación 
 




































TABLA DE CUADROS  Y GRAFICOS  
 




A través de la aplicación del cuestionario de clima organizacional se 





1. Observo que mi superior acepta mis ideas y propuestas para 
mejorar el trabajo. 
 
LIDERAZGO N.DE PERSONAS    % 
T.ACUERDO 35 70% 
T.DESACUERDO 6 12% 












Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
su superior acepta sus  ideas y propuestas para mejorar el trabajo que 









2. Los superiores  fomentan la formación de sus empleados  
 
 
LIDERAZGO N.DEPERSONAS  % 
T.ACUERDO 27 54% 
T.DESACUERDO 5 10% 










Se puede determinar que  una gran parte de investigados considera que 





















3. Mi superior me hace saber que valora mis esfuerzos y 
aportaciones en mi trabajo, aun cuando por causas ajenas no se 





T.ACUERDO 29 58% 
T.DESACUERDO 9 18% 










Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
su superior le hace saber que valora sus esfuerzos y aportaciones en el  
























T.ACUERDO 21 42% 
T.DESACUERDO 14 28% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
su superior suele ser intransigentes ante pequeños errores que suelen 

















TABLA N° 5 
 
1. Es fácil mantener conversaciones personales con mis 





T.ACUERDO 41 82% 
T.DESACUERDO 6 12% 













Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 















TABLA N° 6 
 
2. Mi superior me otorga una adecuada retroalimentación sobre las 





T.ACUERDO 26 52% 
T.DESACUERDO 15 30% 









Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que su superior les  otorga una adecuada retroalimentación sobre las 



















TABLA N° 7 
 
3. Dentro de mi área se hacen esfuerzos importantes para mejorar 





T.ACUERDO 35 70% 
T.DESACUERDO 7 14% 







Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
dentro de su  área se hacen esfuerzos importantes para mejorar los 






















TABLA N° 8 
 
 
4. La retroalimentación que me otorga mi superior sobre mi trabajo 






T.ACUERDO 37 72% 
T.DESACUERDO 6 12% 















Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
la retroalimentación que le otorga su superior sobre su trabajo es 
















1. Existe cooperación entre mis compañeros para alcanzar los 





T.ACUERDO 40 80% 
T.DESACUERDO 8 16% 












Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera 
queexiste cooperación entre sus  compañeros para alcanzar los 













TABLA N° 10 
 
 
 2. Se estimula la cooperación y el trabajo en grupo como medio de 





T.ACUERDO 32 64% 
T.DESACUERDO 6 12% 













Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
se estimula la cooperación y el trabajo en grupo como medio de facilitar 















3. El trabajo en equipo dentro de mi área  contribuye a mejorar la  














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
el trabajo en equipo dentro de su área  contribuye a mejorar la calidad de 









T.ACUERDO 32 64% 
T.DESACUERDO 7 14% 





TABLA N° 12 
4. Cuando tengo algún problema en mi trabajo, suele haber 





T.ACUERDO 37 74% 
T.DESACUERDO 6 12% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera 
quecuando existe algún problema en su  trabajo suele haber personas 


















1. Planifico las actividades, las  visualizo  en términos de tiempo 





T.ACUERDO 47 94% 
T.DESACUERDO 1 2% 










Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
planifican  las actividades, las  visualizan   en términos de tiempo que 

















TABLA N° 14 
 
2. Analizo los problemas que se presentan en mi área laboral  , 





T.ACUERDO 45 90% 
T.DESACUERDO 2 4% 








Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que analizan  los problemas que se presentan en su área laboral, antes 



























T.ACUERDO 43 86% 
T.DESACUERDO 3 6% 











Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que  



























T.ACUERDO 44 88% 
T.DESACUERDO 3 6% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados considera que 
conocen las responsabilidades y funciones de su puesto de trabajo que 
















RESULTADOS DE LA APLICACIÒN  DEL  
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÒN LABORAL                                
 
 
A través de la aplicación del cuestionario de satisfacción laboral se 
obtuvo los siguientes resultados:  
 
ENRIQUECIMIENTO EN EL PUESTO 
 
TABLA N°17 
1. Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas 
y sugerencias  
 




T.ACUERDO 25 50% 
T.DESACUERDO 10 20% 












Se puede determinar que la que un porcentaje medio de investigados 
consideran que se valora positivamente que los empleados aporten 








TABLA N° 18 
 
2. Tengo la flexibilidad de cómo hacer mi trabajo siempre , cuando 








T.ACUERDO 43 86% 
T.DESACUERDO 4 8% 












Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que existe  flexibilidad de cómo hacer su trabajo siempre y cuando se 

















3. Tengo la libertad para organizar mi trabajo, siempre que lo haga 








T.ACUERDO 43 86% 
T.DESACUERDO 2 4% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que existe  la libertad para organizar su trabajo siempre que lo hagan 















4. Considero que necesito capacitación en alguna área de mi 








T.ACUERDO 45 90% 
T.DESACUERDO 3 6% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que necesitan  capacitación en alguna área de su  interés que forma 













RELACIÓN CON LOS SUPERIORES 
 
TABLA N° 21 







T.ACUERDO 34 68% 
T.DESACUERDO 6 12% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 














TABLA N° 22 
 
 







T.ACUERDO 28 56% 
T.DESACUERDO 10 20% 











Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 















TABLA N° 23 
 
3. Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones en 







T.ACUERDO 31 62% 
T.DESACUERDO 6 12% 












Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que su  jefe les haga  saber que valora sus esfuerzos y aportaciones en 














TABLA N° 24 
4. Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o 







T.ACUERDO 32 64% 
T.DESACUERDO 11 22% 













Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 






















1. La distribución física y geográfica de mi área, es adecuada  para 




C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 37 50% 
T.DESACUERDO 19 38% 











Se puede determinar que el 50%  de investigados consideran que la 













TABLA N° 26 
 




C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 20 40% 
T.DESACUERDO 24 48% 












Se puede determinar que el 48% investigados consideran que no cuenta 

















TABLA N° 27 
 
3. Las bases de datos existentes en mi departamento, facilitan el 
trabajo. 
 
C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 24 48% 
T.DESACUERDO 18 36% 













Se puede determinar que un porcentaje medio de los  investigados 
consideran que las bases de datos existentes en su departamento, 















TABLA N° 28 




C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 24 48% 
T.DESACUERDO 21 42% 














Se puede determinar que un  porcentaje medio de los  investigados 



















1. Las relaciones interpersonales con mis compañeros del área   




C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 37 74% 
T.DESACUERDO 7 14% 












Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que las relaciones interpersonales con sus compañeros del área   son 




















C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 40 80% 
T.DESACUERDO 6 12% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 















3. Recibo la información necesaria que requiero para mi trabajo. 
 
 
C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 37 74% 
T.DESACUERDO 8 16% 











Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran  
que reciben  la información necesaria que requieren  para realizar cada 





















4. Mis compañeros y yo coordinamos cada una de las actividades 




C. DE TRABAJO 
N. DE 
PERSONAS % 
T.ACUERDO 40 80% 
T.DESACUERDO 5 10% 














Se puede determinar que la gran mayoría de investigados consideran 
que junto con sus  compañeros   coordinan  cada una de las actividades 















El análisis de los resultados se realizó basándose en la hipótesis 
expuesta en el trabajo y entre los datos recaudados de la muestra. 
 
La medición estadística y el tipo de análisis estadístico empleado, 
determinaron lo siguiente:  
 
Se puede inferir que la variable independiente objeto de análisis influye 
sobre la variable dependiente 
 
Que se lo presenta a continuación:  
 




CONDICIÒN  VALORACIÒN 
  T.A % T.D % N.A % 
LIDERAZGO 56% 17% 27% 
COMUNICACIÒN  69% 17% 14% 
T. EN EQUIPO 71% 14% 15% 
























A continuación se observara en lo gráficos estadísticos la interpretación 
de cada uno los indicadores estudiados que son: 
 
 Liderazgo 
 Comunicación  
 Trabajo en Equipo 












































































CONDICIÒN  VALORACIÒN 
  T.A % T.D % N.A % 
ENENREQUECIMIENTO EN EL PUESTO 78% 10% 12% 
RELACIÒN CON LOS SUPERIORES 67% 15% 18% 
CONDICIONES DE TRABAJO 46% 41% 13% 





































En el indicador deliderazgo del personal investigado se determino que 
el 56% está totalmente de acuerdo con las ideas y propuestas del 
superior ya que consideran que fomentan la formación del personal, el 
17% considera que no se valora los esfuerzos y aportaciones en el 
trabajo y el 27% que no aplica  
En la comunicación el 69% del personal administrativo considera que 
es fácil mantener conversaciones personales con los superiores y 
compañeros, el 17% considera que  dentro del área se hacen esfuerzos 
importantes para obtener una óptima comunicación y el 14% que no 
aplica. 
En el trabajo en equipo el 71% considera que existe cooperación entre 
los compañeros, el 14 % considera que no existe un adecuado 
compañerismo y el 15% que no aplica. 
En el indicador responsabilidad el 90% planifica sus actividades ya que 
considera que las metas establecidas son incentivos, el 5% indica que 







En enriquecimiento en el puesto el 78% considera que se valora 
positivamente las ideas de los trabajadores el 10% indica que no existe 
flexibilidad en realizar el trabajo y el 12% que no aplica. 
En relación con los superiores el 78% considera que se siente 
satisfecho con la forma de trabajar de su superior , el 15% considera que 
no se valora los esfuerzos realizados dentro de su sitio de trabajo y el 
18% que no aplica 
Las condiciones de trabajo el 46% considera que existe una adecuada 
infraestructura física para realizar las actividades, el 41% está totalmente 
en desacuerdo considera que las condiciones ambientales son 
inadecuadas el 13% que no aplica 
En el indicador relaciones con los compañeros el 77% considera que 
las relaciones interpersonales son adecuadas, el 13% considera que 
esta totalmente en desacuerdo que existe cooperación adecuada y el 





























COMPROBACIÒN DE LA HIPOTESIS 
 
“La hipótesis de esta investigación se refiere como: el clima 
organizacional  influye  en la satisfacción laboral de los empleados del 
área administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
de Rumiñahui” 
 
Luego del estudio realizado se determina los resultados generales  
de la variable del clima organizacional  que se detallan a 
continuación: 
En el indicador de liderazgo del personal investigado se determino que 
el 56% está totalmente de acuerdo con las ideas y propuestas del 
superior ya que consideran que fomentan la formación del personal , el 
17% considera que no se valora los esfuerzos y aportaciones en el 
trabajo. 
En el indicador de comunicación el 69% del personal administrativo 
considera que es fácil mantener conversaciones personales con los 
superiores y compañeros, el 17% considera que  dentro del área se 
hacen esfuerzos importantes para obtener una óptima comunicación. 
El indicador trabajo en equipo el 71% considera que existe cooperación 
entre los compañeros, el 14 % considera que no existe un adecuado 
compañerismo. 
En el indicador responsabilidad el 90% planifica sus actividades ya que 
considera que las metas establecidas son incentivos, el 5% indica que 
no visualiza sus tareas. 
Luego del estudio realizado se determina los resultados generales  
de los indicadores de la satisfacción laboral que se detallan a 
continuación: 
En el indicador enriquecimiento en el puesto el 78% considera que se 
valora positivamente las ideas de los trabajadores el 10% indica que no 
existe flexibilidad en realizar el trabajo. 
En el indicador relación con los superiores el 67% considera que se 
siente satisfecho con la forma de trabajar de su superior, el 15% 






En el indicador condiciones de trabajo el 46% considera que existe 
una adecuada infraestructura física para realizar las actividades, el 41% 
está totalmente en desacuerdo considera que las condiciones 
ambientales son inadecuadas  
 
En el indicador relaciones con los compañeros el 77% considera que 
las relaciones interpersonales son adecuadas, el 13% considera que 
esta totalmente en desacuerdo que existe cooperación adecuada.  
 
Se puede determinar que la hipótesis planteada es verdadera ya que los 
factores de clima organizacional: liderazgo, comunicación, trabajo en 
equipo, responsabilidad influyen en la satisfacción laboral del 
personal administrativo delGobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal de Rumiñahui: enriquecimiento en el puesto, relación con los 
superiores, condiciones del trabajo, relaciones con los compañeros, los 


















CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
CONCLUSIONES  
Partiendo del análisis del clima organizacional y satisfacción laboral, se 
concluye que el clima organizacional influye para una adecuada 
satisfacción laboral.  
En el clima organizacional:  
 El liderazgo que fomentan los superiores el personal 
administrativo del GADMUR permite que puedan aportar 
libremente  ideas y propuesta dentro de la organización. 
 Podemos afirmar que existe una  adecuada comunicación 
siendo la  clave para detectar problemas dentro de la 
organización, que permita obtener una adecuada satisfacción 
laboral en el personal  
 A través del trabajo en equipo  que se practica dentro de la 
Municipalidad se ha podido estimular la cooperación como un 
medio adecuado para obtener cambios positivos  
 La responsabilidad  que demuestra el personal administrativo 
dentro de su aérea laboral ha permitido que puedan alcanzar las 
metas constituyendo un incentivo alcanzable. 
 
En la satisfacción laboral:  
 En el enriquecimiento en el puesto  se valora las ideas de los 
trabajadores , el personal considera que necesita capacitación 
que permita un obtener  desarrollo profesional  y personal  
 En con los superiores , el personal administrativo que se siente 
satisfecho con la forma de trabajar de su superior , consideran 
que  se valoran  los esfuerzos realizados dentro de su sitio de 
trabajo 
 En las condiciones de trabajo  las puntuaciones son bajas no  
existe una adecuada infraestructura física para realizar las 
actividades, no cuentan con el material necesario  ni base de 





 Las relaciones con los compañeros son abiertas y cordiales, 
existiendo un alto grado de compañerismo permitiendo alcanzar 




 Difundir políticas que permitan al personal involucrarse y 
participar en el proceso clima organizacional  y satisfacción 
laboral.  Las políticas deberán proyectarse por toda la 
organización a fin de captar al personal para trabajar sobre la 
importancia de estos factores. 
 Mejorar la infraestructura física de cada uno de los 
departamentos  de la Municipalidad , para obtener una adecuada 
satisfacción laboral  
 Desarrollar actividades extra programáticas de carácter obligatorio 
que permita que los miembros puedan socializar con cada uno de 
sus compañeros. 
 Promover proyectos interdisciplinarios de desarrollo. 
 Realizar reconocimientos al personal que a podido obtener un 
excelente desempeño laboral dentro de la organización, esta 
elección la deberá realizar todo el personal, ellos decidirán 
quienes tiene ese honor; Lo que se espera con este hecho es 
que los trabajadores se esfuercen por ser uno más de los 
renombrados y con ello formar parte del muro histórico. 
 Incentivar la integración del personal a través de actividades 
deportivas, recreativas que permita la integración del personal 
 .Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de 
forma periódica con el fin de mantener un ambiente adecuado 
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Proyecto de Investigación Aprobado 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 






 Nombre del estudiante:  Myriam  Fernanda Quinaluisa Taco 
 Carrera: Psicología Industrial  
 Nombre de la Directora: Dra. Elsa Bimos  Ortega  
 Datos de la organización, empresa o institución donde se realiza 
la investigación: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal d 
de Rumiñahui. 
 Línea de investigación de referencia: Diagnósticos situacionales 
en las organizaciones y sistema integrales de selección  de      
personal, metodologías contemporáneas para la integración de 
las personas a las  nuevas organizaciones en el milenio; para el 
análisis de los  factores críticos de éxito y áreas de resultados 
claves; para el desarrollo organizacional integral en las empresas 
industriales,  comerciales y de servicios 









CÓMO EL CLIMA ORGANIZACIONAL  PUEDE INFLUIR EN LA 
SATISFACCIÒN LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL AREA 
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCEN-




El clima organizacional siendo un tema muy importante  dentro de las 
organizaciones, ha sido expuesto como proyecto de investigación ya que 
es  el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano de los trabajadores  del área administrativa del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para la buena 
satisfacción laboral de los trabajadores, siendo un factor de influencia en 
el comportamiento de quienes la integran la organización, una adecuado 
clima laboral es optimo ya que mejora la a eficacia y eficiencia de cada 
uno de sus trabajadores. 
Mediante la investigación podremos conocer la relación entre las 
variables del  clima organizacional – satisfacción  laboral, de esta 
manera podremos obtener información real y veraz que será relacionada 
con los comportamientos de las personas que pertenecen al área 
administrativa, con su manera de trabajar y de relacionarse, 
comunicación , trabajo en equipo . 
 
Este proyecto de investigación es factible, ya que se cuenta con los 
recursos necesarios.  
 
3. DESCRIPCIÒN DEL PROBLEMA 
 
3.1 Preguntas    
3.1.1 Cuáles son los factores del clima organizacional que influyen  en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa? 
3.1.2 Por qué el clima organizacional puede influir en la satisfacción 
laboral de los empleados del área administrativa? 
3.1.3 Cómo mejorar el clima organizacional que permita  obtener una  








 Objetivo general 
Determinar como el clima organizacional  puede influir en la 
satisfacción laboral  de los empleados del área administrativa del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal De Rumiñahui. 
 Objetivo especifico 
 
 Analizar  los factores del clima laboral que influyen  en la 
satisfacción  laboral de los trabajadores del área administrativa  
 Determinar los niveles de satisfacción laboral en los empleados 
del área administrativa. 
 Diseñar un Programa de Capacitación que permita mejorar la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa. 
 
3.3 Delimitación espacio temporal 
El proyecto de investigación se realizara desde octubre del 2010 hasta 
septiembre del 2011  
 
 
4. MARCO TEORICO 
 
4.1 Posicionamiento Teórico 
Este proyecto de investigación será fundamentado  en la teoría 
motivacional de  los dos factores de Herzberg que se basa en dos tipos 
de factores que influyen en la satisfacción laboral, los factores 
extrínsecos   higiénicos  que se enfocan en las condiciones que rodean 
al individuo  cuando trabaja  y los factores intrínsecos o motivación que 
esta relacionado con el  contenido del cargo , las tareas relacionados 
con el cargo. 
 
La clasificación rígida de Factores Extrínsecos e Intrínsecos, es arbitraria 
no hay elementos empíricos para considerar que los factores extrínsecos 
no puedan motivar a la gente y viceversa, no hay factores absolutos, 
tanto unos como otros pueden producir satisfacción o insatisfacción 
laboral .  
 
Referencia Bibliogràfica: Chiavenato ”Administración de Recursos 






4.2 Capítulos – subcapitulos 
 
CAPITULO I  CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.1  CULTURA ORGANIZACIONAL 
1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.2.1 CALIDAD DE VIDA LABORAL 
1.2.2 MOTIVACIÓN EN LA EMPRESA 
1.2.3 ENRIQUECIMIENTO EN EL PUESTO 
1.2.4 AMBIENTE LABORAL 
1.3 FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.3.1 LIDERAZGO 
1.3.2 COMUNICACIÒN 
1.3.3 TRABAJO EN EQUIPO 
1.3.4 RESPONSABILIDAD 
1.3.5 SOLUCIÒN DE CONFLICTOS  
CAPÍTULO II SATISFACCIÒN LABORAL  
2.1 SATISFACCIÒN LABORAL 
2.1.2 SATISFACCIÓN Y PRODUCTIVIDAD 
2.1.3 MEJORÍA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
2.1.4 TEORÍA DE LA SATIFACCIÓN LABORAL DE HERZBERG 
2..2 FACTORES DE .LA SATISFACIÒN LABORAL 
2.2.1 ENREQUECIMIENTO DEL PUESTO 





2.2.3 CONDICIONES  DEL  TRABAJO  
2.2.4 RELACIÒN CON LOS COMPAÑEROS 
CAPÍTULO III  ORGANIZACIÒN  
3.1 RESEÑA HISTORICA DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON 
RUMIÑAHUI 
3.2 MISIÒN  
3.3 VISIÒN 
3.4 OBJETIVOS ORGANIZACIONALES 
 3.5  ACTIVIDAD ECONÒMICA 
5. TIPO DE INVESTIGACION 
 El tipo de investigación a utilizarse es el correlacional ya que nos 
permite medir el grado de relación entre dos variables que son el clima 
organización y satisfacción aboral. 
 
6. FORMULACION DE LA HIPOTESIS 
El clima organizacional  influye  en la satisfacción laboral de los                 
empleados del área administrativa del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
Identificación de variables 
 VARIABLE INDEPENDIENTE: clima  organizacional  






Construcción de indicadores y medidas 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTO 
 Liderazgo T.A. Totalmente 
C.  de clima 
organizacional 
 Comunicación de Acuerdo 
C.  de clima 
organizacional 
CLIMA ORGANIZACIONAL Trabajo en equipo T.D. Totalmente 
C.  de clima 
organizacional 
 Responsabilidad en Desacuerdo 
C.  de clima 
organizacional 
  N.A. No aplica 




7. IDENTIFICACIÓN DEL ENFOQUE DE INVESTIGACION 
Es de tipo mixto ya que medimos cada una de las variables y explicamos 
cada una de ellas. 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Es de tipo no experimental transversal porque podemos observar 
directamente los factores del clima organizacional que influyen  en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
 
La población constituye 100 trabajadores del área administrativa del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Rumiñahui. 
 
VARIABLE DEPENDIENTE INDICADORES  MEDIDAS  INSTRUMENTO 
  Enriquecimiento en el Puesto T.A. Totalmente 
C. de satisfacción 
laboral  
  Relación con los superiores de Acuerdo 
C. de satisfacción 
laboral 
SATISFACCIÒN LABORAL  Condiciones del Trabajo  T.D. Totalmente 
C. de satisfacción 
laboral 
  
Relaciones con los 
compañeros  en Desacuerdo 
C. de satisfacción 
laboral 
   N.A. No aplica  






9.1.2  Diseño de la muestra 
Se tomara un porcentaje representativo de cada departamento: 
sistemas, recursos humanos, contabilidad, comunicación, financiero. 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra 
Se tomara como tamaño de la muestra  50 trabajadores del área 
administrativa  
 
10. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
10.1 Métodos 
 Métodos Deductivo : será utilizado en el análisis de los 
indicadores obtenidos a partir de la aplicación del  cuestionario de 
clima organizacional y cuestionario de satisfacción laboral , de 
esta forma podremos obtener información real y diseñar un 
programa de capacitación que  influya en la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área administrativa  
 Método Inductivo:  a partir de análisis de la situación actual del 
clima organizacional del área administrativa , se puede obtener 
las causas que nos servirán para determinar los problemas que 
influyen en la satisfacción laboral  
 Método Estadístico: nos permitirá el manejo de datos 
cualitativos y cuantitativos que se obtendrá a partir de la 
aplicación de los instrumentos de medición  y poder representar 
los resultados gráficamente.  
 
10.2 Técnicas 
 Observación: nos permitirá tener una visión real del clima laboral 
en el área administrativa, ya que nos permite obtener información 
y registrarla para su posterior análisis.  
 Entrevista :mediante esta técnica  obtendremos información 
directa del personal del área administrativa , sobre sus 
condiciones de trabajo 
 Cuestionario:para evaluar la satisfacción laboral. 
 
10.3 Instrumentos 
 Cuestionario de clima laboral  
 Cuestionario de satisfacción laboral  
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 





11.1 Diagnostico del clima organizacional  
11.2 Evaluación de la satisfacción laboral  
1.1.3 Procesamiento de la información  
1.1.4 Informe final  




Alumno – investigador                   Fernanda Quinaluisa Taco  
 
Asesora de Investigación                Dra. Elsa Bimos Ortega  
 




14.1. Recursos Materiales 
 Papelería 
  Suministros de Oficina 
 Flash Memory 
 Computadora 
 Impresora 
 Copiadora  
  Libros  
 
14.2. Recursos Económicos 
 
RECURSOS  COSTO  
Papelería 90 
Suministros de Oficina 75 
 Flash Memory 15 
Computadora 200 
  Impresiones  140 
Copias 40 
Libros  120 
Documentos de la Universidad 200 
Imprevistos 50 
Movilización  50 






14.3 Recursos tecnológico 
   Internet 
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PROYECTO DE INVESTIGACIÒN 
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Elaboración del proyecto de investigación                           
Revisión y aprobación del proyecto de investigación                           
Desarrollo del marco teórico                           
Diagnostico del clima organizacional                           
Evaluación de satisfacción  laboral                            
Aplicación de talleres                            
Seguimiento de la evolución del clima organizacional                           
Análisis de Resultados                           
Presentar el borrador del proyecto de investigación                            







Accionario: Acompañar con movimientos y gestos la narración para 
darle mayor expresión y vehemencia. 
Gesticular. 
Cohesión: El grado de consenso de los miembros de un grupo social o 
la percepción de pertenencia a un proyecto o situación común. Es una 
medida de la intensidad de la interacción social dentro del grupo; puede 
ser medido con un test de índices o simplemente descrito o definido para 
cada caso. Atenta contra la cohesión la anomía, es decir, el 
comportamiento no basado en normas. 
Conductista: Es considerado como el estudio de experiencias internas 
o sentimientos a través de métodos mecanizados, dando lugar a 
desarrollar procesos repetitivos.  
 
Corporativa: Equivalente ha asociado, colectivo, igual... Es un conjunto 
de elementos unificados entre ellos. Es decir, todos ellos crean una 
unidad total. 
 
Cúmulo: Un tipo de nube que exhibe considerable desarrollo vertical, 
tiene bordes claramente definidos y un aspecto que a menudo se 
describe como algodonoso o parecido al coliflor. 
 
Implícita:Se entiende incluido en otra cosa sin expresarlo. 
 
Impregna: Mojar la capa más superficial de un cuerpo con un líquido o 
con una sustancia espesa o pegajosa: impregnó de pegamento las dos 
piezas que pretendía unir. 
 
Precursor: Una persona pionera en algún campo del conocimiento. 
 
Raigambre: Conjunto de antecedentes o tradiciones que hacen algo 
firme y estable: 
SIGLAS Y ACRÓNIMOS  
 







CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia 
de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas. 
 
Lea  cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque  la 
respuesta que mejor describa su opinión. 
 
La escala utilizada es de:  
TA: Totalmente de Acuerdo  
TD: Totalmente en Desacuerdo 




1. Observo que mi superior acepta mis ideas y propuestas para mejorar 
el trabajo. 
 
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Los superiores  fomentan la formación de sus empleados  
     T A                                      TD                                  NA             
 
3. Mi superior me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones 
en mi trabajo , aun cuando por causas ajenas no se alcancen los 
objetivos planteados  
     T A                                      TD                                  NA             
 
4.Mi superior suele ser intransigentes ante pequeños errores 




1. Es fácil mantener conversaciones personales con mis compañeros y 
superiores  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Mi superior me otorga una adecuada retroalimentación sobre las 
actividades que realizo en mi puesto de trabajo  
     T A                                      TD                                  NA             
 
3. Dentro de mi área se hacen esfuerzos importantes para mejorar los 
niveles de información y comunicación.  






4.La retroalimentación que me otorga mi superior sobre mi trabajo es 
constructiva , ya que incluye aspectos positivos y aspectos negativos  
     T A                                      TD                                  NA             
 
 
TRABAJO EN EQUIPO  
 
1. Existe cooperación entre mis compañeros para alcanzar los objetivos 
dentro de la organización  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Se estimula la cooperación y el trabajo en grupo como medio de 
facilitar el cambio  
     T A                                      TD                                  NA             
3. El trabajo en equipo dentro de mi área  contribuye a mejorar la  de la 
calidad de vida  
     T A                                      TD                                  NA             
4. Cuando tengo algún problema en mi trabajo , suele haber personas 
dispuestas a ayudarme  




1. Planifico las actividades, las  visualizo  en términos de tiempo que 
requiere  para realizarlas  y organizarlas  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Analizo los problemas que se presentan en mi área laboral  , antes de 
tomar una decisión  
     T A                                      TD                                  NA             
 
3. Las metas establecidas en mi área de trabajo constituyen un incentivo 
alcanzable. 
     T A                                      TD                                  NA             
 
4. Conozco las responsabilidades y funciones de mi puesto de trabajo 











ENRIQUECIMIENTO EN EL PUESTO 
 
1. Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas y 
sugerencias  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Tengo la flexibilidad de cómo hacer mi trabajo siempre , cuando llegue 
a los mejores resultados  
     T A                                      TD                                  NA             
 
3. Tengo la libertad para organizar mi trabajo , siempre que lo haga bien 
y a tiempo  
     T A                                      TD                                  NA             
 
4. Considero que necesito capacitación en alguna área de mi interés , 
que forma parte importante de mi desarrollo profesional  




RELACIÓN CON LOS SUPERIORES 
 
1. Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi superior  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Mi jefe y yo acordamos las expectativas sobre mi desempeño. 
     T A                                      TD                                  NA             
 
3.Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones en mi 
trabajo, aun cuando por causas ajenas no se alcance el objetivos 
deseado. 
     T A                                      TD                                  NA             
 
4. Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o apoyo 
que solicito.  








SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO. 
 
1. La distribución física y geográfica de mi área, es adecuada  para 
desempeñar mis actividades  
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Cuento con el material  necesario para ejecutar mi trabajo. 
     T A                                      TD                                  NA             
 
 
3. Las bases de datos existentes en mi departamento, facilitan el trabajo. 
 
     T A                                      TD                                  NA             
 
4. Las condiciones ambientales de mi área son adecuadas  




SOBRE LAS RELACIONES  CON LOS COMPAÑEROS 
 
1. Las relaciones interpersonales con mis compañeros del área   son 
cordiales y abiertas 
     T A                                      TD                                  NA             
 
2. Existe un adecuado grado de compañerismo para lograr los objetivos 
planteados. 
     T A                                      TD                                  NA             
 
3. Recibo la información necesaria que requiero para mi trabajo. 
     T A                                      TD                                 NA             
 
4. Mis compañeros y yo coordinamos cada una de las actividades que 
se deben realizar dentro de mi área  
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